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Resumen y Abstract 
 
 
i 
Identificación  de un modelo de aprendizaje organizacional en funcionarios 
administrativos  de la Universidad Nacional de Colombia sede Palmira a 
partir de la implementación del Sistema de Mejor Gestión (SIMEGE). 
RESUMEN 
 
El propósito principal del presente trabajo es identificar un modelo de aprendizaje 
organizacional posterior a la implementación del Sistema de Mejor Gestión 
SIMEGE en la Universidad Nacional de Colombia sede Palmira. Para lo cual fue 
necesario identificar de un modelo teórico -que incluye diferentes modelos de 
aprendizaje organizacional-, cuál de ellos estaría ajustándose a la cultura de 
aprendizaje que se está gestando en la sede Palmira.  
 
El estudio es de tipo descriptivo y se llevó a cabo mediante la metodología de la 
técnica de Observación Participante. En el que participaron funcionarios 
administrativos de la sede, que ocupan cargos de alta responsabilidad en el 
manejo de los procesos, mediante la implementación de SIMEGE en la sede. Se 
realizó además, una revisión de análisis de fuentes secundarias que permitieron 
tener una verificación entre ambas fuentes.   
 
Los hallazgos encontrados en el presente estudio lograron identificar que el 
modelo de aprendizaje sustentado por Argyris y Schon (1978) del aprendizaje por 
la técnica de bucle simple o modelo I de aprendizaje organizacional es el que 
prevalece en la Universidad Nacional de Colombia sede Palmira. 
 
Palabras Claves.  Aprendizaje Organizacional -Sistema de Mejor Gestión- 
(SIMEGE)- Modelo de aprendizaje Organizacional.  
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Identification of an organizational learning process model in the staff of 
Universidad Nacional de Colombia - Palmira branch based on the 
implementation of the SIMEGE model. 
 
ABSTRACT 
 
This research is intended mainly to describe an organizational learning model 
proposed after the SIMEGE implementation (Sistema de Mejor Gestión) at 
Universidad Nacional de Colombia (UNAL), Palmira. For this research, it was 
necessary to find a theoretical model describing different organizational learning 
models in order to identify the one that fits more appropriately to the learning 
scheme currently being used in this branch (Palmira).  
 
This research is descriptive and was developed by using the participating 
observation technique in which many of the administrative staff in the branch took 
part. This staff has a high process management responsibility. Also, this research 
implemented the SIMEGE and checked in an analytical way the secondary sources 
allowing to   contrast both sources previosly mentioned. 
 
Based on the results from this research, it was concluded that the UNAL, Palmira 
has as a preferable learning model the one presented by Argyris and Schon (1978) 
which introduces learning process through the single bucle technique or 
organizational learning model I. 
 
Keys: organizational learning–SIMEGE (high performance system)–organizational 
learning model. 
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INTRODUCCIÓN 
 
La trayectoria histórica de la Universidad Nacional data de la segunda mitad del 
siglo XIX, específicamente en el año de 1867, cuando estaba en plenitud el 
radicalismo liberal  (Zambrano, 2010) y era tema de interés la libertad de la 
enseñanza. Lo que contribuyó a la aparición de nuevas instituciones educativas, 
dado que las existentes no satisfacían las necesidades ni llenaban las 
expectativas del momento en lo que respecta a la calidad científica y académica. 
 
Sumado a ello, existía poco interés de parte del gobierno por lo académico, la 
educación era implementada sólo en colegios, los llamados “Colegios Nacionales” 
Zambrano (2010) y no funcionaban como  Universidades; tampoco se fomentaba 
la investigación ni la calidad en la educación. Sin embargo, en el año de 1867 fue 
cuando la Universidad Nacional de Colombia recibió apoyo por parte de la nación 
y en especial del presidente General Santos Acosta Castillo, que permitió que la 
universidad se posicionara en el medio académico, potenciando el desarrollo 
académico de la comunidad y asesorando a nivel nacional e internacional. 
(Universidad Nacional de Colombia (s/f.)) 
 
Para el año 1935 era vista con gran interés por los estamentos de ese entonces, y 
en los años 1963, 1980 y 1993, la Universidad Nacional se destacó por brindar 
educación a la comunidad, y se convirtió en la “Universidad para todos”; facilitando 
el estudio a amplios sectores de la sociedad, independientemente de las 
condiciones económicas. Se tuvo como premisa que, uno de los principales 
objetivos de las universidades era brindar a la comunidad, educación de nivel 
superior, y trabajar en “innovación, en investigación científica, tecnológica, 
potenciar las prácticas artísticas y culturales y fomentar la investigación social” lo 
que permitiría llevar al estudiante  a presentar un buen desempeño laboral, como 
lo expresa Castellanos (2008), promover lo que se denomina el desarrollo de 
cadenas productivas. 
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El propósito misional de la Universidad a lo largo de los años, centrado en la 
formación, investigación y docencia de alta calidad, le ha permitido competir con 
otras universidades, y ocupar el lugar que hoy tiene en los estándares nacionales.   
 
Para ello, ha trabajado hacia el “desarrollo humano sostenible a partir del 
fortalecimiento y difusión del conocimiento”, entre otros,  la formación de su 
recurso humano,  que en palabras de (Hammel y Prahalad 1995, citado por 
González y Pech 2000) por tiene que ver con el “desarrollo de habilidades, que se 
convierten en una estrategia para superar las limitaciones, estas competencias 
deben ser específicas y extensivas a otras áreas, siendo una ventaja competitiva 
de la organización del conocimiento” que les permitan mejorar la calidad de vida 
de cada uno de los miembros de la institución, (Hammel y Prahalad, 1995, citado 
por Palomo, 2010).  
 
Siendo la Universidad Nacional una organización educativa de nivel superior, está 
llamada a cumplir con la responsabilidad de impartir conocimiento a sus 
estudiantes, de allí la importancia de que las organizaciones de educación 
superior, fomenten estrategias hacia la competitividad mediante  la gestión del 
conocimiento, en beneficio de la economía del país, a través de la implementación 
de modelos como el aprendizaje organizacional (Díaz y  Gonzales, 2007).  
 
De acuerdo  lo estipulado en los  Art. 31. 32 y 33 de la ley de educación superior 
30 de 1992, (s/f) donde se organiza la educación en Colombia,  y donde  la 
Universidad Nacional de Colombia entre otras responsabilidades debe responder 
con eficiencia y efectividad en el desarrollo de la gestión académica. Llevan a 
focalizar el interés por dar una respuesta al ente gubernamental formando 
profesionales competentes. 
 
El compromiso de la Universidad también es defender “la libertad de discusión y el 
pluralismo ideológico, político y religioso; su rigor científico y la responsabilidad”, 
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preceptos dados en el Estatuto General de la Universidad Nacional según Acuerdo 
011 de  2005. Capítulo I. Universidad Nacional de Colombia (2005). 
También, debe posibilitar el desarrollo del individuo de tal manera que provea una 
formación integral al futuro profesional  sin olvidar su enfoque de innovación, 
vocación e interés por lo académico, científico, tecnológico y cultural. Es decir, una 
institución  abierta al cambio para poder competir nacional e internacionalmente 
con otras universidades del mundo.  
 
El hecho de que las universidades estatales centren su interés tanto en lo 
académico, científico, tecnológico y cultural, como en el desarrollo integral del 
individuo; su enfoque debe centrarse en aplicar prácticas y estrategias que 
garanticen esta integralidad y generen un aprendizaje organizacional producto de 
la adquisición de habilidades, tal como lo proponen en sus estudios Argyris y 
Schon, (1978), citado en Giraldo y Lugo, 2008). Autores que consideran que “el 
aprendizaje es “incorporado (…) mediante artefactos epistemológicos (mapas, 
memorias y programas) que se encuentran en el ambiente de  la organización”; 
convirtiéndose los elementos del entorno, inmersos en las organizaciones, en 
factores determinantes para la adquisición de nuevos aprendizajes.  
 
El SIMEGE es un sistema de mejor gestión que la Universidad Nacional 
implementó como estrategia administrativa. Con el fin, de dar respuesta a los 
requerimientos que el gobierno hace en la Ley 872 de 2003; ley que determina la 
implementación de sistemas de gestión de calidad en las entidades públicas.  
 
En este sentido, la Universidad Nacional adoptó el SIMEGE para estandarizar sus 
procesos y procedimientos, en la búsqueda de un mejoramiento continuo. El uso 
de esta herramienta le permitió ser evaluada en su desempeño organizacional. 
(Norma Técnica de la Gestión Pública (NTCGP-1000) 2003. Pág.5).    
 
Teniendo en cuenta el planteamiento anterior, es importante mencionar que con la 
implementación del  sistema de mejor gestión (SIMEGE), el interés de la 
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administración por implantar o desarrollar un modelo de aprendizaje 
organizacional, se centró en la identificación de conductas observables que 
aportaron un mejoramiento continuo en la aplicación de procedimientos en las 
áreas, como resultado de adquisición de nuevos conocimientos, en sistemas de 
calidad a través de la metodología aplicada en dicha implementación.  
 
Resultados que se pueden evidenciar en las evaluaciones desarrolladas por las 
auditorías internas en los años 2008, 2009, 2010 y las efectuadas recientemente 
en el mes de septiembre del  año 2011.  
 
El  presente trabajo se centró en identificar el modelo de aprendizaje 
organizacional en funcionarios administrativos de la Universidad Nacional de 
Colombia sede Palmira, a partir de la implementación del Sistema de Mejor 
Gestión (SIMEGE).  
 
Se realizó con la metodología de tipo descriptivo y se llevó a cabo con la técnica 
de “Observación Participante”, según lo planteado en el 2008 por Hernández, 
Fernández y Baptista. Técnica que permitió  identificar la adopción de  nuevos 
conocimientos en el quehacer diario de los funcionarios administrativos 
seleccionados para la muestra, o grupos de interés internos, que en términos de  
Freeman, (1984), citado por Argandoña (1998) son denominados los  
stakeholders.  
 
Así mismo, se detectaron los esfuerzos de la institución en apoyar  la construcción 
de saberes y el interés de los directivos en mejorar su gestión. Lo cual, contribuye 
al desarrollo del aprendizaje organizacional de manera colectiva y facilita la 
incorporación de nuevos conocimientos. 
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
En la década del 50, el sistema de educación superior medía, el rendimiento y la 
calidad de la educación en el número de graduandos; la infraestructura y cobertura 
tecnológica con la que gozaba la universidad. Generaba más una cultura de 
inspección y control y no contribuía al mejoramiento de la educación, sino a una 
sostenibilidad fluctuante por el  interés de legitimar prácticas pedagógicas Herrera,  
(1994). Lo anterior  propiciaba  un ambiente de ambivalencia  en la  organización, 
porque se podía cambiar el ritmo en cualquier momento.  
 
Actualmente, al estar viviendo el embate de la era de la información, los directivos 
de las organizaciones consideran necesario centrar su interés en la compra de 
equipos de tecnología y herramientas porque creen que esto les garantizará el 
éxito empresarial. (Brynjolfsson, (1993), citado por Vjljoen 2008) cuestiona el 
interés por el uso de tecnologías  y maquinarias en lugar de fortalecer las 
capacidades de los funcionarios internos. Se piensa que los resultados se dan por 
si solos, sin la participación de las personas. Es decir, no se involucran como 
participantes en los resultados de las empresas; y se considera que para mejorar 
o aumentar la productividad, es más importante el uso de maquinaria o tecnología 
adquirida. 
 
Al respecto, merece mención el que se estructuren estrategias para incluir en 
estos resultados de mejoramiento a colaboradores mediante un proceso de 
capacitación y entrenamiento, que permitan aportar en el mejoramiento y eficacia 
en el lugar de trabajo y puedan responder eficientemente, mediante su 
participación activa y uso de buenas herramientas tecnológicas que ayuden a la 
eficacia organizacional. (Brynjolfsson, 1993, citado por Vjljoen, 2008). 
 
Con lo anterior, es preciso considerar que con el surgimiento de la “era de la 
información” llevó a las universidades al ajuste de nuevos conocimientos, 
tecnologías  y nuevas maneras de hacer las actividades. Lo que a su vez exigió la 
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formación del personal, para obtener mejores resultados y mejores oportunidades 
educativas (Díaz, 2005). Por esto, es importante que se tenga en cuenta que las 
personas  son fundamentales en el logro de los resultados. Al respecto, Viljoen 
(2008) afirma que no sólo las maquinas y las tecnologías producen resultados. 
 
Sin duda alguna Instituciones de Educación Superior no se apartan de esta 
concepción. Lo que llevó a que la Universidad Nacional replanteara aspectos 
administrativos para atender la importancia de la adecuada gestión en sus áreas 
administrativas. De hecho decidió implementar un sistema de gestión de calidad 
para buscar un mejoramiento continuo en el quehacer de sus funcionarios 
administrativos, denominado: Sistema de Mejor Gestión (SIMEGE). Sistema que 
permite autoevaluar la gestión facilitando metodologías para administrar la gestión 
de procesos, con la ayuda de tecnologías que facilitaron la estrategia 
implementada.  
 
Autores como Kells y Herbert (1997) mencionan que una verdadera cultura de la 
autoevaluación debe mantenerse alerta a los continuos cambios sociales y 
económicos, y debe responder a las necesidades y expectativas del contexto. Así 
como monitorear constantemente el efectivo aporte de la institución en la dinámica 
social. Y también el saber comunicar a toda la organización para que las 
implementaciones funcionen debidamente y obtener la participación de todos los 
colaboradores de una organización. Siendo una de las estrategias específicas el 
aprendizaje organizacional.  
 
El Aprendizaje Organizacional (AO) tiene sus inicios en la década de los 80’s, con 
el trabajo realizado por Argyris y Schon (1978) quienes identifican el aprendizaje 
no como una suma de aprendizajes, si no como un fenómeno de nivel diferente 
que presenta una secuencia de etapas que se adquieren en la medida que se va 
aprendiendo. Por ello, estos autores introducen el concepto de aprendizaje radical.  
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Por su parte, (Fiol y Lyles, 1985, citados por Ramírez 2009) introducen cuatro 
factores relacionados con el aprendizaje organizacional: Cultura Organizacional, 
Estrategia, Estructura y Ambiente. En la que se observa cómo el individuo que 
hace parte de la cultura organizacional, se ve afectado por el ambiente y por la 
estrategia que determina o facilita  la incorporación de nuevos conocimientos 
traducidos en aprendizaje. Finalmente, se debe analizar si la introducción de 
nuevos saberes beneficia a los resultados institucionales y al mejoramiento 
continuo, ejercicios que hacen parte de la estrategia organizacional. 
 
La Universidad Nacional de Colombia, específicamente la sede Palmira, ha 
adoptado proyectos en pro del mejoramiento de la gestión, como es el SIMEGE, 
que podría identificar la existencia de un modelo de aprendizaje organizacional en 
el personal administrativo de la institución. Considerando lo anterior, se llega al 
punto de formular las siguientes preguntas de investigación: 
 
 ¿Cuál es el modelo de aprendizaje organizacional en funcionarios 
Administrativos de la Universidad  Nacional de Colombia, Sede Palmira como 
resultado de la implementación del Sistema de Mejor Gestión (SIMEGE)? 
 
 ¿Cuál es el estado del aprendizaje organizacional en los funcionarios 
administrativos de Sede Palmira de  la Universidad Nacional de Colombia a 
partir de la implementación del Sistema de Mejor Gestión SIMEGE? 
 
 
 ¿Cuáles son las prácticas de aprendizaje organizacional que permiten la 
generación de conocimiento y mejora continua en los funcionarios 
administrativos de la Universidad Nacional de Colombia sede Palmira? 
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2. OBJETIVOS 
 
2.1.  OBJETIVO GENERAL   
                                                                                                                                     
Identificar un modelo de aprendizaje organizacional en funcionarios 
administrativos de la Universidad Nacional de Colombia sede Palmira a partir de la 
implementación del Sistema de Mejor Gestión (SIMEGE). 
 
2.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 
 Identificar los más destacados modelos de aprendizaje organizacional que 
permitan determinar cuál se ajusta al evidenciado en los funcionarios 
administrativos de la Universidad Nacional de Colombia sede Palmira. 
 
 Establecer el estado actual del aprendizaje organizacional en funcionarios 
administrativos de la Universidad Nacional de  Colombia sede  Palmira 
tomando como referente la implementación del Sistema de Mejor Gestión 
SIMEGE 
 
 Determinar las prácticas de aprendizaje organizacional aplicadas y utilizadas 
para  la generación de conocimiento y mejora continua en funcionarios 
administrativos de la Universidad Nacional de Colombia sede Palmira. 
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3. JUSTIFICACIÓN 
 
La psicología experimental o conductual ha estudiado el Aprendizaje 
Organizacional desde una perspectiva individual y grupal.  Autores como Nonaka y 
Takeuchi (1995); Muñoz, Riverola y Grant (1996) citados por Arango, Gil y Pérez 
(2007) entre otros; en los últimos años se han dedicado a realizar estudios de 
Aprendizaje Organizacional (AO) desde dos perspectivas: individual y grupal. 
Estudios que ayudan a implementar estrategias efectivas en la administración del 
recurso, entre éstos está Senge (1990), quien con su libro “La quinta disciplina”, 
ha contribuido de manera importante  con temas de aprendizaje para las 
organizaciones, como por ejemplo, introduce el concepto de las organizaciones 
que aprenden. 
 
En este sentido, el aprendizaje organizacional permite analizar factores internos y 
externos  e identificar habilidades del talento humano en su saber y el  hacer. Lo 
cual ayuda a mejorar en razón de la calidad y efectividad procesos tanto 
académicos como administrativos. Hoy con la “era de la información”, las 
universidades deben preparar a sus docentes y administrativos  para que asuman 
nuevos roles y adopten prácticas en sus procedimientos de enseñanza y preparen 
a sus alumnos a un buen desempeño  profesional; reto para el siglo XXI. 
Aguerredondo, I. (1998). 
 
El impacto que ha generado la era de la información, obliga  a contar con 
profesionales cualificados para hacer mejor su gestión (Earl, 2000, citado por  
Viljoen, 2008). En el contexto político, económico, social y cultural del sector 
educativo, se exige que los claustros educativos desarrollen estrategias para el 
desarrollo de las habilidades y conocimientos de sus miembros, que aporten al 
desempeño organizacional, que en términos de Argyris y Schon (1978) se 
denomina aprendizaje organizacional. 
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Cabe anotar que el enfoque de aprendizaje organizacional en la Universidad 
Nacional de Colombia,  no está claramente  identificado por  funcionarios 
administrativos, lo que hace pertinente para el presente estudio, identificar si 
existe un modelo de aprendizaje organizacional partiendo de la implementación 
del Sistema de Mejor Gestión “SIMEGE”.  
 
Este se entiende como el conjunto de políticas, estrategias, metodologías, 
técnicas y mecanismos para mejorar la gestión y el manejo de los recursos de 
manera que se fortalezca la capacidad administrativa y el desempeño de la 
Universidad Nacional de Colombia. 
 
Así mismo, el proyecto es novedoso porque no se conoce que este tema haya 
sido abordado por las instituciones de educación superior, en este caso en la 
Universidad Nacional de Colombia, sede Palmira. 
 
Por lo tanto, se convierte en una oportunidad de promover en las diferentes sedes 
de la Universidad Nacional de Colombia una cultura de aprendizaje  que garantice 
el desempeño organizacional eficiente.  
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4.  FUNDAMENTACIÓN TEÓRICA 
 
4.1. APROXIMACIÓN  CONCEPTUAL DE APRENDIZAJE 
 
El aprendizaje organizacional es considerado un proceso de cambio, 
relativamente, permanente; el cual se genera en el comportamiento de un 
individuo a partir de la experiencia (Feldman, 2005, citado por Plouz, 2007). El 
aprendizaje forja en el individuo un cambio conductual, como lo expresa Huaquin. 
(2007) el aprendizaje  es para el enfoque conductual un cambio  que trae consigo 
una nueva información, de  hecho los modelos conductuales ayudan a adquirir 
comportamientos nuevos en los individuos.   
 
Con lo que quiere decir, que hay un nuevo comportamiento que se adquiere por 
un nuevo conocimiento. Por lo que se obtiene una modificación y por ende una 
nueva manera de hacer las actividades. Huaquin (2007) de ahí que éste debe ser 
un proceso permanente y continúo  a lo largo del tiempo, siempre y cuando se 
pongan en práctica los nuevos conocimientos aprendidos.  
 
En consecuencia, se puede manifestar que el aprendizaje se obtiene a través de 
la práctica o de otras formas en que se experimente lo aprendido (por ejemplo, 
observando a otras personas)  Schunk, D.H, (1991), citado por González, 
Pomarina, y Cabanach (1998), menciona que el aprendizaje permite lograr  que se 
modifiquen comportamientos en el individuo, así como también generar 
estrategias en el interior de la organización, para construir  sus propias 
competencias a través del desarrollo de  habilidades y destrezas que potencien el 
aprendizaje organizacional continuo;  para que finalmente se traduzca en  cambios 
actitudinales que lleven al éxito empresarial y se conviertan en modelos a seguir 
(Palomo, 2010 pág. 11).  
 
Por lo tanto, el aprendizaje como proceso de cambio conductual implica 
adquisición y modificación de conocimientos, estrategias, habilidades, creencias y 
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actitudes (Schunk, 1991). Así mismo,  (Schmeck, citado en González, Pomarina, y 
Cabanach 1998) coincide al plantear  que el resultado del aprendizaje es producto 
de nuestros pensamientos. Y lo describe de la siguiente manera:  
 
[...] el aprendizaje es un sub-producto del pensamiento: Aprendemos 
pensando, y la calidad del resultado del aprendizaje está determinada 
por la calidad de nuestros pensamientos. (Schmeck, 1988a, p. 171 
citado por González y otros 1998).  
 
El aprendizaje depende de la maduración de la persona y no significa el acumular 
y retener conocimiento sino que deber ser adquirido, experimentado y 
transformado, para que  se generen nuevas teorías con bases y apropiaciones e 
innovaciones (Soto, 2001). 
 
Por otro lado, (Garvín, 1993, citado por Arango et al. 2007) ha ido  más allá  en 
este concepto al expresar  que: “La organización que aprende cultiva el arte de la 
escucha atenta y abierta”. 
 
Los directores o jefes  deben estar abiertos a la “crítica”, es una reflexión 
interesante, que realmente no se ha acostumbrado a recibir con beneplácito, pero 
más que crítica, es un autoanálisis para detectar falencias en algún proceso 
administrativo. Por ejemplo, cuando se hacen auditorías y de éstas no se aceptan 
las sugerencias o replanteamientos como retroalimentación, no se puede avanzar 
organizacionalmente y las empresas no adquieren aprendizajes que las 
fortalezcan. 
 
El individuo se auto protege y continua con la creencia de que las cosas están 
bien. No es consciente que debe aprender a reconocer las debilidades y 
amenazas y convertirlas en una oportunidad para mejorar su gestión organizativa. 
Visto desde lo que plantea Argyris y Schon (1978)  en su modelo de bucle simple  
que consiste en  detectar errores y  corregirlos para mejorar. 
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4.2. ORIGEN DEL APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL 
 
El origen del aprendizaje organizacional no es fácil atribuírselo a un autor en 
especial. Vale la pena mencionar que Frederick Taylor (1984) en su teoría de la 
administración científica fue quien hizo la primera inclusión de este término. 
Cuando trabajó con empresas productivas desarrolló conceptos, tales como: 
procesos y funciones en la producción. Planteó que al generar un producto se 
adquieren destrezas y aprendizajes intrínsecos tanto en el proceso de producción 
como en el de los productos mismos.  
 
De esta  manera se puede ver que al realizar un trabajo, se logra adquirir una 
experiencia que podría interpretarse como aprendizaje organizacional. Este 
aspecto  lleva al individuo a adquirir un conocimiento que posteriormente se puede 
traducir en capital intelectual, el cual es un activo  intangible  que crea valor y que 
financieramente se traduce en un gap de la empresa, por tanto debe gestionarse 
adecuadamente. Arango y otros (2007:29).  
 
El conocimiento en el individuo si se gestiona se convierte en capital intelectual. 
(Bueno, 1998, citado por Arango, 2007) Lo que se puede apreciar en este 
planteamiento con el modelo Intelec, es que intenta mostrar que el capital 
intelectual es una fuente importante que agrega valor a la empresa y facilita  que 
ésta genere resultados  sostenibles y un mejoramiento continuo a largo plazo. 
Arango et al. (2007) sostiene que una organización que revisa y aplica los 
procesos logra el aprendizaje organizacional como producto de la adquisición de 
conocimiento. 
 
Autores como (Argyris, 1999:10; Aramburu, 2000:223; Nonaka Takeuchi, 1995:28; 
Fiol & Lyles, 1985:20, citados por Mayorca 2010) entre muchos, han contribuido 
Identificación  de un modelo de aprendizaje organizacional en funcionarios 
 
 
14 
en este tema, al trabajar con el concepto de conocimiento y su aplicación. Han 
desarrollado trabajos de investigación, importantes, acerca del aporte que el 
conocimiento provee a la organización, aprendizaje organizacional que se 
convierte en una rutina finalmente por su continua aplicación.  
 
Igualmente, es pertinente mencionar que el aprendizaje organizacional es un 
proceso   adaptativo, lo que indica  que su relación con el entorno organizacional 
es definitivo, puesto que obliga a las organizaciones a facilitar las condiciones y 
crear estrategias para lograrlo (Cyert y March, 1963; Cangelossi y Dill, 1965, 
citados en Ordoñez, 2003). 
 
Mendoza (1996)  le da importancia al desarrollo e implementación del AO en las 
organizaciones, por ser una disciplina que cobra más fuerza en los sistemas 
administrativos. De igual manera, se ha insertado en la academia como 
determinante en el logro de resultados; se puede observar en el aumento de 
estudios, últimamente, en este tema.  
 
El aprendizaje del individuo es fundamental para el logro del aprendizaje 
organizacional. El aprendizaje individual debe darse en un primer contacto para 
poder adquirir el conocimiento que se transmite en las organizaciones. (Arango et 
.al 2007).  
 
Este conocimiento bien podría ser adquirido y gestionado mediante la 
comunicación de los directivos y ser transmitido en  la organización. Crossan, 
Lane y White (1999), citados por Arango et al. (2007), plantean que el aprendizaje 
individual fomenta el aprendizaje colectivo o grupal; también mencionan cuatro 
procesos básicos que se dan en la conducta y en el proceso cognitivo (Ver 
figura.1). 
 
Identificación  de un modelo de aprendizaje organizacional en funcionarios 
 
 
15 
Figura  1. Niveles del Aprendizaje Colectivo   
 
Fuente: Crossan, Lane y White (1999) Arango et al. (2007) p. 152. 
 
Toda empresa está obligada a renovar y transformar procesos administrativos 
para  competir en el mercado, porque si no queda rezagada o condenada a la 
desaparición. Es necesario que las organizaciones tomen conciencia de su gestión 
y busquen constantemente el mejoramiento continuo de los procesos, con la 
implementación de sistemas de calidad, dados según la Ley 872 de 2003. Para 
que puedan desarrollar nuevas actividades que permitan a los empleados utilizar 
sus conocimientos en el mejoramiento de sus tareas, y que también, aprendan a 
trabajar en conjunto. Senge  P. (1990) en la Tabla 1 menciona algunos aportes 
acerca de la organización que aprende, lo que lleva a un  avance más de 
aprendizaje  organizativo (Ver tabla 1).  
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Tabla .1.  Aportes  acerca de la organización que aprende.   
Marlene y Lyles 
(1985) 
“Una organización que aprende es el proceso de 
perfeccionar las actividades mediante mejor 
conocimiento y comprensión” 
Ray Stata (1989) “El aprendizaje de empresas se produce mediante el 
intercambio de ideas, conocimiento y la experiencia 
anterior- es decir, la memoria”.  
Senge (1990) “Las organizaciones que aprenden son lugares donde las 
personas expanden su capacidad para lograr los 
resultados que ellos verdaderamente desean, donde se 
fomentan nuevos esquemas de pensamientos, donde la 
aspiración colectiva se deja libre y donde las personas 
están continuamente aprendiendo como aprender 
juntos”.  
Huber (1991) “Una entidad aprende si, mediante el procesamiento de 
la información, cambia la gama de sus potenciales 
comportamientos”  
Garvin (1993) “Una organización que aprende es aquella que es hábil 
en general, adquirir y transferir conocimientos, así como 
en modificar su comportamiento a partir de esta nueva 
percepción” 
Divella y Nevis 
(1998) 
El aprendizaje organizativo es la capacidad o proceso 
existente en una organización para mantener o mejorar 
los resultados basándose en la experiencia 
Mayo y Lank 
(2000) 
 
Una organización que aprende aprovecha todos los 
conocimientos y experiencias de que dispone para 
evolucionar continuamente en beneficio de todos sus 
stakeholders.  
Fuente: Arango, Gil y Pérez (2007).p. 153. 
 
 
 
4.3. CARACTERÍSTICAS DEL APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL  
 
El aprendizaje  individual es el resultado de la adquisición de conocimientos que 
se almacenan y que forman los denominados modelos mentales propios de los 
individuos. Estos aprendizajes dentro de una organización se ven influenciados 
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por procesos de tipo grupal, dejando de estar estos modelos en el individuo para 
hacer parte de la organización. 
En este aspecto el aprendizaje organizacional está considerado como un proceso 
que emplea el conocimiento y el entendimiento  del individuo en el interior de la 
organización y  orienta el mejoramiento de los desempeños  (Fiol y Lyles, citado 
por López, 2002). 
La competitividad de una organización no está en su capacidad tecnológica, ni 
mucho menos en la infraestructura que tiene. Va más allá de estas variables, está 
en su  capital humano, porque es el individuo quien posee el conocimiento, lo 
aprovecha y explota mediante el trabajo individual o colectivo, lo que facilita el 
desarrollo de nuevas habilidades y capacidades para mejorar nuevos productos 
y/o servicios.  
 
El aprendizaje organizacional se comprende como la actividad desarrollada por los 
individuos, grupos u organizaciones que buscan crear conocimiento. Nonaka y 
Takeuchi, (1995), citado por Martínez (2002) plantean que el aprendizaje se 
adquiere cuando el sujeto revela un cambio en la conducta como mecanismo de 
adaptación  en su entorno. (fig. 2). 
 
 
Figura 2. Modelo de Aprendizaje en las organizaciones  
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Martínez. I. (2002), citado por Arango et al (2007). Página  147 
 
NIVEL 
GRUPAL 
NIVEL 
INDIVIDUAL 
NIVEL 
ORGANIZATIVO 
CONOCIMIENTO INFORMACIÓN 
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Como se expresó en el capítulo anterior sobre el aprendizaje ya sea individual, 
grupal o colectivo, es el individuo quien en primera instancia captura el 
conocimiento, luego se dan los procesos colectivos que fortalecen la 
comunicación, el trabajo en equipo y la participación, que se convierten en 
factores prioritarios para la construcción de este aprendizaje (Crossan, 1999, 
citado por Ordoñez, 2003). En este aspecto se observa la necesidad de incorporar 
prácticas de aprendizaje organizacional en las entidades que permitan el logro de 
resultados eficientes en la gestión  administrativa de los procesos internos. Por 
esto es importante la implementación de prácticas de aprendizaje en la 
organización, las cuales se detallan en el siguiente numeral 4.4.  
 
4.4. PRÁCTICAS DE APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL 
 
Después de revisar el contexto del aprendizaje organizacional, planteado por 
(Crossan, Lane, y White (1999), citado por Ordoñez 2003) es importante conocer 
el porqué se requiere de la implementación de prácticas de aprendizaje 
organizacional en el contexto organizacional; como también, el papel que debe 
asumir la dirección de una empresa, sea ésta estatal o privada, o institución de 
carácter académico como lo es la Universidad Nacional. 
 
Es evidente que el éxito organizativo depende de dos aspectos: en primer lugar, 
de la capacidad organizacional que va acompañado de factores intrínsecos 
administrativos; en segundo  lugar, del ambiente laboral de la organización en el 
interior del grupo de trabajo.  
 
Johansen (2004), plantea que en parte la problemática para entender las 
organizaciones es el desconocimiento de cómo funciona el sistema por dentro. En 
ocasiones no se conoce su estructura, es decir,  el sistema formal (la 
racionalidad), las interacciones de este sistema y la organización social. Siendo 
este un aspecto delicado, porque cómo implementar estrategias nuevas sin 
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conocer la organización en todas sus dimensiones. (Johansen 2004 Pagina 13 
citado por Mayorca  2010),  expresa que “Se deben considerar los diversos 
elementos y las relaciones que conforman la estructura”.  
 
Este desconocimiento de las áreas en las organizaciones, es lo que en ocasiones 
las lleva a trabajar en ambientes informales donde se pueden emplear diferentes 
prácticas, en contra de resultados empresariales.  
 
El papel que juegan las prácticas de aprendizaje para fortalecer a la organización 
se convierten en los nuevos retos de la gerencia del siglo XXI,  para que sean 
eficientes y competitivas (Drucker, 1999). Se debe, entonces, saber identificar 
instrumentos que faciliten el desarrollo de nuevos  procesos de aprendizaje, antes 
de implementar nuevas prácticas. Esto es, “la adquisición de conocimientos, es 
decir, el aprendizaje no se puede suspender a ninguna edad”  
 
Otro factor que le interesa a una organización, a la hora de implementar prácticas, 
es el conocimiento del nivel de apropiación del aprendizaje tanto interno como 
externo. Lo que le permite determinar prácticas acertadas,  mejorar la gestión 
organizacional y garantizar el éxito de su aplicación.  
 
Según el trabajo realizado por Martínez y otros (2002), en su proyecto “Influencia 
del tamaño en el aprendizaje organizacional”, caso estudiado en PYMES, plantea  
que en el aprendizaje organizacional, a la fecha, no se han encontrado escalas 
probadas a priori para medir el nivel de aprendizaje adquirido en las empresas. 
Aunque, recientemente, Lähteenmäki et al. (1999) y Williams (2001) citados por 
Martínez  (2002), han realizado aportes importantes en este campo. Pero sigue 
siendo una necesidad  imperante formular  indicadores  que permitan medir de 
forma clara y sencilla el nivel de obtención de aprendizaje en las organizaciones; 
razón principal de este trabajo. 
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Kaplan y Norton (1992, 1996); Edvinsson (1997); Camisón (1999) y el Instituto 
Universitario Euro Fórum 2000), citados por Arango et al. (2007:171), definieron 
escalas para medir el nivel de intangibles en las organizaciones, pero no las 
centran, específicamente, en el aprendizaje organizacional. Aunque Kaplan y 
Norton (1992) incorporaron dentro de las estrategias de las organizaciones, 
elementos a manera de perspectivas, como la  perspectiva de Aprendizaje 
Organizacional; que si bien no mide lo intangible (conocimiento), sí permite 
proporcionar “elementos a gerentes para la toma de decisiones administrativas”, a 
través de herramientas como el Balanc Score Card. 
 
Quiere decir que hoy por hoy surge la  necesidad de  contar con indicadores  de 
medición del aprendizaje organizacional que permitan conocer cuál es el nivel de 
aprendizaje organizacional de las empresas, que en palabras de (Martínez y otros 
(s/f) citados por Arango, Gil y Pérez 2007:171)  se define como “un indicador 
cuantitativo que permite medir el nivel de aprendizaje de cada organización 
teniendo en cuenta el número de prácticas internas, prácticas externas e 
instrumentos necesarios para la consecución de nuevos conocimientos 
implantadas en la organización”. Lo que ilustra una forma de elaborar indicadores. 
Esto es:  
 
IA = IPAI + IPAE + I 
Donde  IA = índice de aprendizaje organizacional. 
IPAI = indicadores de prácticas de aprendizaje interno. 
IPAE = indicadores de prácticas de aprendizaje externo. 
I = instrumentos que facilitan el aprendizaje organizacional.  
 
Dentro de las prácticas de aprendizaje organizacional, a la fecha no  hay 
referentes determinados para medir el conocimiento adquirido en las 
organizaciones como resultado de prácticas de aprendizaje organizacional.  
Blanco, Deulofeu, Rodríguez (2005), en su estudio en 29 empresas plantean 9 
prácticas  entre estas  están las  prácticas como el feedback, resolución de 
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conflictos en grupos multidisciplinarios, división de proyectos (conocido como 
círculos de participación), desarrollo de tecnología (para mejoramiento de 
productos) y desarrollo interno de tecnología (para administración de  empresas).  
 Blanco y otros (2005:14), Coinciden al afirman que en las prácticas de 
aprendizaje organizacional hay limitaciones, por que se cuenta con indicadores 
financieros únicamente  siendo necesario” incorporar asuntos estratégicos, el 
efecto de los intangibles a la definición y medición de los resultados en una 
economía basada en el conocimiento”.   Se han identificado, también, las prácticas 
externas como Benchmarking y el análisis del mercado, entre otros (Arango et al. 
2007). Dentro de las variadas prácticas  de aprendizaje  organizacional, vale la 
pena  mencionar  la de grupos multidisciplinarios propuesta por Mayo y Lank 
(1994) citado por Arango et al. (2007) autores que consideran que el AO 
incrementa la transferencia de conocimiento y las habilidades entre individuos que 
poseen distintas bases formativas, además de ser un espacio de mutuo 
conocimiento. 
 
Considerando el feedback como una práctica interesante de aprendizaje 
organizacional, es importante resaltar que éste comprende una actividad 
tradicionalmente tenida en cuenta en el campo de la psicología y  en  actividades 
de  aprendizaje, por jugar un papel importante en la retroalimentación del 
individuo. 
 
En el planteamiento que hace el autor (Argyris y Schön 1978, citado por Martínez 
2002: 187), se distinguen dos tipos de aprendizaje organizacional “el aprendizaje 
de bucle simple y doble bucle”. El aprendizaje de bucle  simple se entiende  como 
feedback o retroalimentación; éste permite “detectar y corregir los errores 
existentes en las organizaciones a través del cambio en  el comportamiento de las 
personas en las rutinas” Argyris y Schon, (1978).  Buscando una adaptación  al 
interior de la organización el cual también es definido como aprendizaje 
incremental, en la medida  que detecta y corrige los errores se adapta a nuevas 
formas  en hacer las cosas llevando a cambiar sus rutinas. Martínez 2002:159.  
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En este mismo sentido, Schein (1982:122), quien considera la importancia  el líder  
al interior de la organización en esta práctica aprendizaje organizacional, al 
considerar  que  debe ser participativo, siendo clave y definitivo en la adquisición 
de aprendizaje , esto  implica “el desarrollo del diálogo en la organización, de 
forma que se mejora el flujo natural de conversación”. Esta práctica facilita crear 
ambientes especiales  para generar ideas específicas sobre el aprendizaje 
organizacional; esta participación del líder  fomenta las sugerencias de los 
miembros participantes en reuniones. Lo que le permitiría  a la organización contar 
con un mayor potencial de aprendizaje  organizacional (Mayo y Lank, 1994, citado 
por Arango et al., 2007). 
 
Escuchar y aplicar  todas las  sugerencias  en la que participan los empleados, 
para mejorar los procesos, según Fulmer  es una práctica muy  importante 
introducida en este análisis, dada  en el valor que representa  y  que le conceden 
(Fulmer 1998 citado por Arango et al. 2007). 
 
Siendo “la materialización del esfuerzo realizado” un elemento bien importante  
cuando se busca  en la organización la mejora continua, que como filosofía de 
vida permite hacer uso de una buena práctica (Martínez 2002:132)  para el 
aprendizaje organizacional, en el que  resultado de ello sea la combinación de la 
actividad de los equipos multidisciplinarios, sin que deje de otorgarse   feedback a 
los equipos  por su creatividad e innovación en sus rutinas diarias. 
 
En relación, a las prácticas de aprendizaje externo, Blanco y otros (2005) en sus 
estudios  en empresas de telecomunicaciones consideran importante  el análisis 
formal del mercado o benchmarking como una práctica de aprendizaje 
organizacional, coinciden en este mismo sentido   (Lord y Ranft, 2000 citado por 
Arango et al. 2007), porque con la práctica de benchmarking de los competidores, 
captándose a través del análisis de éstos últimos, sus  mejores prácticas, y lograr  
mejoramientos en productos y mercados, que es lo que se considera por ello bien 
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interesante   hacer  un buen benchmarking (Berry, 1998; Fulmer et al., 1998; 
Vollmer y Philips, 2000; Leal y Roldan, 2001; citados por Martínez y otros, 2002).   
 
De acuerdo con la revisión en el estado del arte en este tema en particular, es 
claro que al momento aún no hay un “instrumento patentado que mida el índice de 
aprendizaje organizacional”, pero si se han generado algunas pautas o estrategias  
que ayudan a evaluar o conocer prácticas de aprendizaje organizacional en 
ambientes empresariales y cada empresa determina la manera de conocer sus 
resultados anualmente. 
 
Las empresas que implementan sistemas de calidad, crean indicadores de 
resultados, tal es el caso de la Universidad Nacional que mide trimestralmente sus 
indicadores de resultado a través del Sistema de Mejor Gestión implementado. 
 
Vale la pena mencionar el estudio de Martínez, I (2002), en el cual diseñó una  
tabla con ítems incluidos en el cuestionario para crear el “índice de aprendizaje 
organizacional” distinguiendo los componentes del subíndice de aprendizaje 
interno. 
También incluyó el subíndice de aprendizaje externo, así como el subíndice de los 
instrumentos que facilitan el aprendizaje. 
 
En esta tabla elaborada por (Martínez 2002, citada por Arango  y otros 2007),   
sirvió  en el estudio para realizar consulta a varios directivos de las empresas con 
el fin que   indicaran si utilizaban o no dichas prácticas e instrumentos, que de una 
u otra forma pueden aportar información  que aporte en el estudio realizado por 
Martínez (2002).  
Entre los que se pueden relacionar los siguientes  aspectos  que según Martínez 
(2002) son prácticas de Aprendizaje Interno. Entre ellos se encuentran reflejados 
en la tabla N° 2. 
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Tabla 2. Componentes del aprendizaje organizacional. 
Prácticas de aprendizaje interno 
1. Grupos multidisciplinares para la resolución de problemas 
2. División por proyectos de trabajo donde participan especialistas de distintas 
funciones 
3. Sistemas de diseño de productos que funcionan mediante equipos de trabajo que 
incluyan a los departamento de marketing y producción 
4. Uso de información derivada de los controles de calidad, producción y de procesos 
en general para crear normas de funcionamiento interno 
5. Sistema de recogida de sugerencias de los empleados para mejoras en los 
procesos 
6. Desarrollo interno de tecnología relacionada con procesos productivos 
7. Desarrollo interno de tecnología relacionada con productos 
8. Desarrollo interno de tecnología relacionada con administración de la empresa 
Fuente: Martínez (2002) adaptada por Arango, Gil y Pérez (2007) pagina 173:175 
Prácticas de aprendizaje externo 
1. Análisis formal de mercado que considere: tamaño, tendencia de crecimiento, 
distribución geográfica, segmentación, canales de distribución y competencia 
2. Análisis periódico de los competidores: innovaciones en el producto, mercados de 
destino, precios ofertados,... 
3. Análisis de las innovaciones tecnológicas aplicables a su empresa 
4. Tiene firmados acuerdos de cooperación o alianzas con otras empresas 
5. Análisis periódico de las variables económicas, sociales y políticas que pueden 
afectar su actividad 
 
Fuente: Martínez (2002) adaptada por Arango, Gil y Pérez (2007) pagina 173:175 
Instrumentos que facilitan el aprendizaje 
1. Aplicaciones informáticas de bases de datos (clientes, proveedores y otros) 
2. Conexión a Internet 
3. Servidores WEB 
4. Aplicaciones de correo electrónico 
5. Acceso informático con proveedores para compartir información (redes 
empresariales) 
6. Intercambio electrónico de datos con proveedores (EDI) 
7. Sistemas de apoyo a la decisión para los directivos 
8. Sistemas de trabajo en grupo que permitan compartir datos o información entre los 
directivos / propietarios o personal de la empresa mediante redes de ordenadores 
(correo electrónico, páginas web, Intranet) 
9. Acceso a información externa a través de Internet 
Fuente: Martínez (2002) adaptada por Arango, Gil y Pérez (2007) pagina 173:175 
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En este mismo sentido, se encuentran estudios de prácticas de aprendizaje 
organizacional externo o interno, que coinciden con los planteados por Martínez I. 
(2002). Ejemplo de ello es el estudio realizado por Blanco y otros (s/f) en 29 
empresas de telecomunicaciones por quien estudió 9 variables, lo que se confirmó 
a través de  estudios con directivos empresariales.   
 
Las 9  variables de este estudio Blanco y otros(s/f)fueron Benchmarking, círculos 
de calidad, trabajo de equipos en la corrección de errores, bases de datos, 
experimentación, difusión del conocimiento, actitud ante los errores de 
reconocimiento, análisis y evitación posterior de éstos,  identificación de 
determinantes  claves de desempeño, actualización y monitoreo de tendencias, 
estimulación ( Feedback) y por último,  la capacitación  que  según Nonaka y 
Takeuchi  (1995) la definen como formación, herramienta importante en la 
adquisición del conocimiento. 
  
 
4.5. TIPOS DE APRENDIZAJE ORGANIZATIVO 
 
Existen modelos de aprendizaje organizacional que han sido diferenciados  según 
el tipo, algunos de éstos enfatizan en el compromiso organizativo, otros en los 
cambios de comportamiento que permiten la generación de conocimiento, 
enumerados a continuación: 
 
 
 
4.5.1. Modelo de Aprendizaje Argyris y Schön (1978) 
 
En la adquisición de aprendizaje organizacional están implícitos los 
comportamientos de los individuos, que en ocasiones por hacer parte de toda una 
cultura organizacional pueden ser controlables (Schein, 1982). Sin embargo, este 
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control puede llegar a impedir la comunicación  y puede producir una actitud de 
indeseada o defensiva como un mecanismo con el fin de proteger al individuo, lo 
que puede convertirse en una barrera dentro del proceso de aprendizaje en la 
organización, siendo factores inhibidores y contradictores en la organización 
(Argyris, 1978). 
 
 Para Argyris y Schön (1978) existen dos clases de aprendizaje: aprendizaje de 
bucle simple o aprendizaje I  y Aprendizaje II o de doble bucle, que se plantean de 
la siguiente forma: 
 
Por un lado, en el Aprendizaje de Bucle Simple, también definido como modelo de 
aprendizaje I. Los miembros de la organización responden en el entorno a 
cambios internos y externos de la organización mediante la detección de errores 
que corrigen,  mejoran la capacidad de aprender  para mantener los rasgos 
centrales de la teoría planteada por  (Argyris y Schön, 1978).  
 
Este sustento de modelo de bucle simple, es evidente que surge por fenómenos 
que ocurren ya sean de origen externo o interno que exige a los grupos de trabajo 
y administrativos aprender de los errores, tomando medidas correctoras Aramburu 
(2000) adaptando mecanismo de prevención,  sin desviarse de las políticas 
misionales de la empresa, también ha  sido denominado modelo de aprendizaje I. 
 
Por otro lado, el modelo de Doble Bucle o modelo de aprendizaje  II, también 
definido como aprendizaje complejo. En este caso, cuando  una organización 
decide su implementación, no sólo detecta errores, sino que los corrige, 
posibilitando transformaciones con una revisión de fondo, cambiando  la dinámica 
en la organización, desde la Misión - Visión y en las políticas estratégicas de la 
empresa.  
 
Este modelo de aprendizaje se genera  en el interior de una organización a partir 
de las necesidades internas que se evidencian de las empresas. Este modelo 
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debe responder a un determinado problema mediante prácticas establecidas en  la 
“técnica columna derecha/ izquierda, que consiste en colocar en la columna 
derecha la primera reacción de  lo que se había dicho o hecho en cualquier 
situación, y luego en la columna de la izquierda lo que se piensa y siente en ese 
momento”.  
 
Argyris y Schön 1978 Costa l. Perlo, C y Riesta R 2008 citados por Aramburu 
2000), sugieren que se  debe plantear una serie de interrogantes, con el fin de 
profundizar en la participación de cada uno de los funcionarios y así establecer  un 
proceso de aprendizaje organizacional. Para lo cual sugieren los siguientes 
planteamientos: 
 
 “Expresar claramente a los demás nuestros pensamientos, empezando por 
nuestros comentarios. 
 Animar  a los demás a que exploren nuestras suposiciones y conclusiones. 
 Ayudar a clarificar los pensamientos de los demás. 
 Explorar, escuchar y ofrecer nuestras opiniones abiertamente cuando no 
coincidan con las de los demás. 
 Buscar información que ayude a avanzar cuando se presenta un impase”.  
 
Este planteamiento permite identificar aspectos importantes a considerar en los 
modelos del aprendizaje organizacional que son determinantes. Es pertinente 
además el análisis de aplicaciones de estos modelos, como son los modelos 
mentales que de alguna manera  influyen  en la detección y corrección de errores 
(modelo de bucle simple) planteado por  Argyris y Schon (1978, citado por  De la 
Riestra 2009Pag 58) quien plantea que  las percepciones de los individuos forman 
parte importante en la adquisición de aprendizaje en una organización. De tal 
modo que el aprendizaje  organizacional vienes a darse como un desarrollo de la 
organización que según de la Riestra 2009 Pág. 59 es un factor importante  para 
la innovación en las organizaciones.   
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4.5.2. Modelo “Aprender sistemas de Pensar” de Forrester- Senge (1979) 
 
A diferencia del modelo de (Argyris y Schön, 1978) en este modelo el individuo  se 
preocupa en la habilidad para reconocer los modelos mentales. Forrester y Senge 
(1979) citados por Espinosa, Segovia y Orduña (2003) plantean los propios 
modelos mentales de las personas. Se requiere de un experto que evalué 
sistemáticamente los modelos mentales o preconceptos, para “construir un modelo 
computarizado que mediante simulaciones” demuestre o detecte  el error del  
razonamiento, que como afirma Segovia y otros (2003) pueden ser contradictorios 
entre sí. En otras palabras, es contar con indicadores que permitan medir los 
conceptos preconcebidos (modelos mentales) como producto del aprendizaje. Lo 
cual, si se tiene en cuenta cómo se adquiere el aprendizaje mediante la 
adquisición de conocimiento, resulta ser bien complejo, pues en este momento es 
incipiente o escasa la existencia de indicadores para medir este aspecto. En la 
figura  3 se tiene que  en la obtención de información, el resultado y la acción 
proveen de elementos para la consecución de aprendizaje de tipo organizacional. 
Esto es, que la información que surge de un problema, debe llevar a una acción 
que implica formarse un modelo mental, para que a su vez genere una respuesta 
que dará un resultado, sin desconocer  que los modelos  mentales  en la la 
mayoría de situaciones limitan la visión de las organizaciones. 
 
 
 
 
 
Figura 3.  Características de Modelos Mentales según Jay Forrest  
 
 
Fuente: Elaboración  propia. Adaptado  de Segovia y otros. 2003 
 
Información sobre el problema.   ACCION Resultado.  
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Senge (1990), cuidadosamente apunta más hacia la disciplina para que el sujeto 
pueda identificar o descubrir por sí mismo los defectos de modelos mentales. Sin 
embargo, Senge y Forrester (1979) citados por Segovia et al. (2003) buscan 
resolver los problemas mediante los síntomas, es decir, diagnosticar de manera 
asertiva para obtener un resultado producto de la acción.   
 
Senge (1990) en su libro “La quinta disciplina”, menciona ocho arquetipos que 
destacan situaciones que se presentan en las empresas a manera de diagnóstico, 
cuando aborda los aspectos de su teoría, entre ellos el dominio personal y el 
aprendizaje organizacional, entre otros.  
 
En conclusión, estos dos autores coinciden en señalar que los modelos mentales 
tergiversan la realidad, pues son “incompletos y hasta contradictorios” (Segovia, et 
al. 2003)  y por esto, lo común es que al intentar resolver problemas, se combaten 
los síntomas. Lo cual en palabras de Forrester, se pueden manipular o modelar  
 
 
 
 
 
 
4.5.3. Modelo de Edgar H.  Schein “Crear la Cultura de Aprendizaje”  
 
Siguiendo en la definición de modelos por autores se encuentra a  Schein (1982) 
quien resalta la importancia de la  cultura organizacional como la fuente de 
aprendizaje  basados en éxitos pasados.  
 
Para él, la cultura organizacional es un modelo de presunciones básicas, 
inventadas, descubiertas o desarrolladas por un grupo que se encuentra en el 
interior de  una organización. Que al enfrentarse con sus problemas de adaptación 
externa e integración interna, hayan ejercido la suficiente influencia como para ser 
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considerados válidos y en consecuencia, ser enseñadas a los nuevos miembros 
como el modo correcto de percibir, pensar y sentir esos problemas o situaciones.  
 
Se da entonces, que  los comportamientos individuales propios en la organización 
permiten la identificación  y el  tipo de cultura de los individuos que la conforman. 
El autor manifiesta que el aprendizaje va acompañado de una cultura, porque no 
es suficiente que el individuo adquiera el conocimiento, si no que aprenda a 
aprender,  Schein 1988, citado por Segovia y Otros 2003, lo visto en el interior de 
su organización y por ende modele lo aprendido con su familia.   
 
Muchas veces las organizaciones fracasan o se ven amenazadas porque se 
olvidan de este componente tan importante en su grupo de trabajo, la cultura 
genera un sin número de  valores, creencias, mitos   o costumbres, donde se 
tienen que asumir  unos roles, lo que hace “complejas a las organizaciones” 
(Schein, 1982: 173.).  
 
Aspectos como el respeto, tolerancia, confianza y sobre todo igualdad de 
condiciones; lo que en ocasiones  inhibe  a que el individuo pueda expresarse y 
así evitar adquirir  aprendizaje.  Por lo tanto, la cultura en una organización  debe 
facilitar el  desarrollo organizacional en la medida que adquiera aprendizajes 
(Schein, 1892). Como se puede observar en la  Tabla 3.  
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Tabla 3. Cultura que facilita e inhibe el aprendizaje. 
Cultura que facilitan el aprendizaje Cultura que inhiben el aprendizaje  
Equilibran los intereses de todos los 
que participan en la organización 
 
Distinguen cuestiones “fuertes” y 
“débiles” (por ejemplo primero dinero 
segundo relaciones o procesos). Los 
líderes se encargan de las cosas 
“fuertes” eventualmente alaban las 
“débiles” pero no se preocupan por 
ellas. 
Se centran en la gente más que en 
los sistemas (ciertas dosis de 
idealismo de que la gente valorara 
tanto el aprendizaje como el cambio) 
Se centran más en los sistemas que 
en la gente ( los líderes son 
tecnócratas que buscan sistema 
libres de error humano) 
Hacen creer a las personas que 
pueden cambiar su entorno 
(creencias de que cada cual 
constituye su destino). 
 
Solo permite cambiar a las personas 
cuando  es necesario hacerlo.  
 
Crea tiempo para el aprendizaje, (no 
solo permite tiempo de inactividad, si 
no que promueve esos espacios). 
 
Ajusta rigurosamente los gastos de 
estructuras (se preocupa por el corto 
plazo, es impensable un periodo de 
inactividad) 
 
Da un enfoque holístico a los 
problemas (creencia compartida 
sobre la interconexión de eventos 
económicos, políticos y culturales) 
Compartimentaliza la solución de los 
problemas (trabajo, separado de 
funciones, de tareas, de familia y de 
desarrollo personal, enfoque de 
dividir los problemas, arreglar por 
separado sus componentes y 
sintetizar luego para armar el 
conjunto)  
Anima a la comunicación abierta (se 
promueve el compromiso común de 
decir la verdad, desde directivos 
hasta empleados) 
Restringe el flujo de información 
(“derecho divino” de los directivos a la 
información).  
Fuente: Espinosa, Segovia y Orduña (2003). 
 
4.5.4. Modelo Arie de Geus y Guns (1988) 
 
Continuando con los modelos de AO, (Guns 1996, citado por Palacios 2006) 
plantea el aprendizaje organizacional como el adquirir y aplicar los conocimientos, 
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técnicas, valores, creencias y actitudes, que incrementan la conservación, el 
crecimiento y el progreso de la organización.  
 
Su valor está en el capital intelectual, en el que es evidente que el conocimiento es 
la herramienta principal para dominar cualquier escenario económico.   
 
Muchas transformaciones en las organizaciones laborales y por ende en los 
sistemas de administración, pierden vigencia en las empresas competitivas porque 
se le da mayor importancia al desarrollo tecnológico, por la creencia de que son 
sinónimo de éxito y eficiencia empresarial. 
 
Hoy en día, las organizaciones son conscientes de que existen teorías ambiguas. 
Algo si  es claro es que el principal activo de una organización lo constituye su 
talento humano, hay autores como Arango y otros (2007) que manifiestan que el 
talento humano se ha convertido en un gap empresarial, y por ende la forma  
cómo gestiona ese capital intelectual en pro del desarrollo y el crecimiento 
organizacional.  
 
Por lo tanto, se le da una  valoración  al individuo como persona en la 
organización, lo que cambia el enfoque de centrar el interés únicamente en los  
activos y  las tecnologías  únicamente. Siendo el aprendizaje  organizacional  una 
estrategia  que dependiendo de su planeación  aporta resultados y “mejora de la 
acción”  (Arie de Geus, Redding y Catalanello 1988 citados por Aramburu 2000). 
 
Arango y otros (2007) proponen en este sentido la implementación de  estrategias 
para gestionar el Talento Humano, siendo este la clave  en la implementación de 
procesos de aprendizaje organizacional, pues como tal son el elemento esencial 
para lograr contar con estrategias de aprendizaje en la empresa. En la medida que 
se integran en una  dinámica.  y una vez que se percibe, se integra, o se incorpora 
el conocimiento, con lo que se puede llegar a la toma de decisiones estratégicas 
en pro de la organización. Pero para ello, las organizaciones deben ser de “rápido 
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aprendizaje  (ORA), Palacios (2006) En este sentido, se asimila el concepto de 
Schein, quien plantea que para aprender rápidamente se deben tener 
“organizaciones sanas”  y las organizaciones la conforman los individuos que 
deben  estar sanos en el sentido de aprender rápidamente, sin generar 
resistencias a los cambios como se puede observar en la  figura  4.  
De hecho, este planteamiento coincide también con el de Arango et al. (2007) 
quienes afirman que “El capital humano en las organizaciones se ha convertido en 
un factor clave para la planeación de estrategias,  y de la acertada gestión o 
planeación estratégica dependen los buenos resultados, producto de la 
adquisición de nuevos aprendizajes  y en la  medida que adquieran conocimientos 
rápidos  permitirá a la organización aprender rápidamente y diferenciarse de otras. 
Arango  y otros (2007).  
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Figura 4. Modelo Arie de Geus y Guns 
 
 
 
 
 
Figura: 4 .Fuente: Geus (1988) adaptado por Martínez I, .2002 
 
 
 
 
 
A continuación se presenta en la siguiente tabla 4, una síntesis de  los 
planteamientos de sobre modelos de AO por  autores como (Schein, Argyris y 
Schon, Forrester y Senge y Arie de Geus Guns, citados por  Espinosa y otros 
2003) con el fin de presentar sus postulados, técnicas de intervención y 
Inicio de la construcción del modelo 
mental, al realizar una 
interpretación interna que ayude a 
vislumbrar la forma en que se 
considera una situación.   
Comprensión  e  integración  de  la 
innovación  o  el  cambio  para  su 
sucesiva  incorporación  a  los 
conocimientos propios, mediante  la 
interpretación  de  la  situación,  lo 
cual lleva a una toma de decisiones.  
 
La verbalización y la socialización de 
la situación generan  la comprensión 
compartida, misma que conduce a la 
concepción.  
Esta última etapa se lleva a cabo en 
la implementación y la acción que se 
determina la toma decisiones  
PERCEPCIÓN
INCORPORACIÓN
CONCLUSIÓN
Actuación.
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diferencias de  enfoques en cuanto a los modelos de aprendizaje organizacional 
propuestos por cada uno de ellos. 
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Tabla .4 Comparación de Modelos de Aprendizaje organizacional  
Autores Postulados sobre 
aprendizaje 
organizacional 
Técnicas de 
intervención 
Diferencias de 
enfoques 
 
 
 
 
Argyris- 
Schön  
 
 
 
Reconoce los modelos 
mentales y hacerlos 
explícitos.  
Técnica de reflexión 
o descubrimiento de 
la columna 
izquierda(como una 
manera de proponer 
en práctica su 
aproximación 
deductiva, con el fin 
de volver lento y 
reflexivo el proceso  
del pensamiento 
No siempre hay 
una causalidad. 
Enfoque 
individual de 
introspección 
tipos insight, ser 
consiente  
 
 
 
 
 
 
Forrester- 
Senge  
Los modelos mentales 
son incompletos y hasta 
contradictorios.  
Los expertos pueden 
modelarlos mediante 
simulación (examinar 
cuidadosa y 
sistémicamente los 
modelos mentales), 
entorno circular y 
constante.   
Técnica de 
Microwolds: 
Lo cual es el  uso de 
los arquetipos, lo 
consolida Senge 
mediante simulación 
informáticas para 
crear “campos de 
práctica” o 
“laboratorio de 
aprendizaje” donde 
la gente pone a 
prueba sus modelos 
mentales y opera en 
ambientes libres de 
riesgos estos 
programas son 
conocidos 
Microworlds o 
Simuworld. 
 
Siempre hay una 
causalidad 
definida en un 
círculo de 
información- 
acción-
resultados. 
 
Enfoque 
pragmáticos y 
utilitarista 
 
 
Schein  
Acumulación de 
aprendizajes anteriores 
basados en éxitos 
anteriores basados en 
éxitos anteriores como 
cultura organizacional.  
Técnica de 
enseñanza a los 
nuevos miembros 
sobre la manera 
correcta de percibir, 
pensar y sentir.  
La causalidad 
está definida por 
las culturas ya 
que facilitan o 
inhiben el 
aprendizaje.  
 
 
 
 
Enfocar en incrementar 
las capacidades de 
 
Técnica para 
aprender  de manera 
 
La causalidad 
está definida por 
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Arie de 
Geus y 
Guns 
aprendizaje para 
conservar la ventaja 
competitiva. El 
aprendizaje rápido 
permite actuar de 
manera más rápido 
permite actuar de 
manera más realista, se 
enfoca con mayor 
firmeza a su visión y 
responde a los cambios 
en la industria con mayor 
rapidez que la 
competencia.  
 
sencilla y eficaz, con 
menos pasos en el 
proceso y enfocar la 
atención en las 
oportunidades las 
ventajas. Su modelo 
ORA reduce el 
tiempo cíclico 
considerándola la 
rapidez del 
aprendizaje de los 
individuos, grupos y 
la transferencia entre 
los mismo.  
el medio 
competitivo, por 
lo tanto, hay que 
anticiparse a los 
hechos 
enfocándose al 
aprendizaje de 
qué y cómo 
aprender 
contenidos de 
alto impacto con 
rapidez pero 
siendo eficaces. 
Enfoque del 
entorno global, 
social y 
competitivo  
 
Fuente: Espinosa, Segovia y Orduña (2003). 
 
 
 
 
 
4.6.  TIPOLOGÍAS DEL CONOCIMIENTO 
 
A partir del trabajo que desarrolló (Polanyi (1958), citado por Nonaka y Takeuchi 
1995) del enfoque teórico de la formalización en su dimensión epistemológica, 
Nonaka y Takeuchi  (1995) definen dos tipos de conocimiento: explícito y tácito.  
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Los cuales son factores claves para la gestión del aprendizaje organizacional y 
fuente de ventaja competitiva. La definición  de estos conceptos se ilustrara en el 
siguiente cuadro. 
 
Tabla 5. Diferencias entre el conocimiento tácito y explícito. 
Conocimiento Tácito Conocimiento explicito 
Está ligado a la acción, solo puede ser 
creado por los propios individuos.  
Es medible y gestionable 
Es muy difícil de explicar e imitar, 
explicar, ya que está basado en las 
relaciones humanas.  
Se puede compartir y explicar de una 
forma científica. 
Capacidades y Know-how adquiridos a 
través de la práctica. 
Está al alcance de cualquier persona.  
Los modelos mentales son 
desarrollados por el individuo 
El conocimiento es tangible, lo cual se 
puede encontrar en cualquier libro etc.  
Esta almacenado en la cabeza de cada 
individuo   es una competencia propia 
del individuo como tal. 
Se almacena en cualquier herramienta, 
datos formulas científicas, 
procedimientos codificados o principios 
universales.  
Fuente: Elaboración propia a partir  adaptado de Nonaka y Takeuchi (1995). 
 
 
En la figura.5 se aprecia  el ciclo de vida del conocimiento del modelo de Nonaka y 
Takeuchi (1995), autores que han definido la existencia de formas básicas de 
creación y conversión de conocimiento en una empresa, partiendo del 
conocimiento tácito y explícito  como son: asimilación o socialización, expresión o 
exteriorización, combinación e interiorización Arango et al (2007).  
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Figura 5 Proceso de conversión del conocimiento en la Organización 
 
Fuente: Nonaka y Takeuchi (1995) citado por Arango  et al (2007; p.103). 
 
En la interrelación de estos dos conocimientos es evidente que el primer 
encuentro con el conocimiento es el tácito (relacionado con el pensamiento o 
intuición) que se manifiesta a partir de la asimilación o socialización del individuo. 
Después viene la de la interiorización y la práctica pasa a una conversión del 
conocimiento explícito donde éste es exteriorizado y patentado mediante 
protocolos o fórmulas,  lo que le permite a la organización generar nuevo 
conocimiento.  (Nonaka y Takeuchi, 1995 citado en Arango et al. 2007)  
 
Figura 6. Espiral de conversión  del conocimiento 
  Grupo (espiral) 
Fuente: Nonaka y Takeuchi (1995) 
Organización 
Dimensión Ontológica
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De igual manera, Nonaka y Takeuchi (1995) resaltan la dimensión ontológica 
representada en el espiral del conocimiento que se extiende como una serie de 
combinaciones donde clasifica lo Individual entre estos están mente y habilidades 
corporales y  en lo Social  las (normas, procedimientos, rutinas de individuos al 
interior de las organizaciones). 
 
Es importante señalar que diferentes autores coinciden en definir los beneficios, 
usos y estrategias acerca del conocimiento, independientemente de cómo se 
aborde  y cómo se utilice, ya sea de manera implícita o explícita. Es importante el 
papel que juega la organización y que mediante estrategias direccionadas  pueda 
lograr beneficios en la adquisición del conocimiento, su socialización o difusión de 
manera  generalizada y permita adquirir aprendizaje  organizacional. 
 
En este sentido, se destaca el planteamiento hecho por Nonaka y Takeuchi 
cuando metafóricamente lo expresan en forma de espiral. Si bien este 
planteamiento merece  reconocimiento,  no se pueden  desconocer también 
aportes de Argyris y Schon en su propuesta de aprendizaje de bucle simple y 
buque doble. Autores que  determinan en las organizaciones  estrategias  para 
mejorar sus  resultados organizacionales. Es por esto que cobra gran importancia 
los tipos de modelos o técnicas de aprendizaje utilizados en el interior de la 
organización o las estrategias para gestionarlo. 
 
 
 
4.6.1. Gestión del Conocimiento  
 
La Gestión del Conocimiento responde a un proceso que se inicia con el tema de 
la Gestión por Competencias y el desarrollo de las tecnologías de información. Las 
cuales  facilitan, hoy por hoy, la gestión organizacional  y sirven  para crear 
ventajas competitivas en economías que tienden a centrarse en el conocimiento y 
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el aprendizaje.  (Solow 1950; Brynjolfsson 1987-1994; Earl 1980, citados por  
Viljoen  2008) plantean que la adquisición de tecnologías  en las  empresas, no 
sólo fortalecen  los procesos de aprendizaje organizacional,  sino que también  le 
aportan a la economía.  
 
Al vivir en tiempos de la era de la información, las organizaciones se ven obligadas 
constantemente a establecer  esfuerzos en el proceso de generación del 
conocimiento  para contribuir con la transformación social y organizacional en aras 
del desarrollo sustentable de la misma (Arango, et al 2007). 
 
 En este sentido, la Gestión del Conocimiento se convertirá entonces en un 
mecanismo mediante el cual se obtiene, despliega o utiliza una variedad de 
recursos básicos para apoyar el desarrollo del conocimiento dentro de la 
institución, que generen finalmente un aprendizaje dentro de ella, y que a su vez 
permitan el desarrollo de nuevas habilidades y capacidades. Habilidades que han 
sido estudiadas por  Hamel y Prahalad (1995), citado por Palomo (2008) quienes 
plantean que la capacidades adquiridas en la organización tienen un valor que las 
hace distintas a otras. 
 
 Que por lo tanto son de uso exclusivo y es lo que permite diferenciarse de la 
competencia. En este sentido, las habilidades potencializan la adquisición de  
nuevos aprendizajes en la organización en la medida que se haga una buena 
gestión en las implementación de estrategias adecuadas.  
 
 
 
4.6.2. Relación entre Gestión del Conocimiento y Aprendizaje organizacional 
 
Al concretar y generar el proceso  de un nuevo conocimiento se obtiene 
aprendizaje. De allí que la Gestión del Conocimiento y Aprendizaje  
Organizacional  son determinantes en las instituciones; se les considera 
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elementos  indispensables  para  la sobrevivencia de las empresas que quieren  
innovar y mejorar sus productos y/o servicios. En este sentido, cobra relevancia el 
capital intelectual con el que cuenta una organización (Bueno, 2002, citado por 
Arango et al. 2007). 
 
El conocimiento de los individuos es, entonces, el capital intelectual que posee la 
organización. Por eso al incorporarlo como una práctica gerencial se está 
dinamizando un aspecto fundamental que deja como beneficio el aprendizaje. He 
aquí la relación entre estos dos aspectos con los que la gestión del conocimiento 
trabaja: conocimiento/intelecto. Pues las organizaciones son diseños de la 
información y las operaciones de las empresas son respuesta a la información y al 
procesamiento de ésta.  
 
No obstante,  aunque las definiciones de estos dos conceptos de Gestión del 
Conocimiento y Aprendizaje Organizacional se plantean por separado, se 
encuentran altamente relacionados (Moreno et al., 2001, citado por Arango et al 
2007). También señalan que “el conocimiento es la existencia  de una situación 
que no es agradable para una persona y a su vez implica la necesidad de convertir 
esa situación  desagradable  por una agradable”.  En este mismo sentido, Argyris 
(1978) habla del aprendizaje como un proceso en el que las personas descubren 
un problema, idean una  solución para dicho problema, producen  la solución y 
evalúan el resultado, lo que conduce al descubrimiento de nuevos problemas.  
 
En conclusión, al originarse un problema y darle solución, se construye 
aprendizaje. Así pues, se encuentra entonces una relación causal entre 
conocimiento y aprendizaje. 
 
Por tanto, las empresas deben potenciar no sólo el aprendizaje, sino también el 
conocimiento y de manera conjunta, movilizar su recurso humano. Porque éste 
hace parte de una tercera perspectiva: aprendizaje-conocimiento-recurso humano, 
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los tres son de vital importancia (Cyert y March 1963, citados por Arango et. Al.  
2007). 
 
A modo de reflexión, es importante resaltar este marco referencial, porque si se 
genera un problema en el ambiente organizacional, y al encontrar la solución se 
construye aprendizaje organizacional, se encuentra entonces una relación causal 
entre conocimiento y aprendizaje. De allí, que las empresas no sólo gestionen el 
aprendizaje, sino también el conocimiento y de manera conjunta movilizar su 
recurso humano. 
 
Varios autores, entre ellos Argyris y Schon (1978), Senge (1999), Nonaka y 
Takeuchi (1995) citados por Mayorca (2010), coindicen en afirmar que la 
adquisición de conocimiento produce cambios en el individuo y a su vez facilita el 
aprendizaje, “dando un salto colectivo”, generando nuevas habilidades y 
destrezas. (Prahalad y Hammel 1995 citado por Palomo 2010) plantea que, 
aunque ya se sabe, el aprendizaje no se da por sí mismo, porque  requiere de un 
contexto, unas condiciones y unos impulsadores que si se facilitan o se gestionan, 
se da el espacio propicio  para que construir conocimiento organizacional.  
 
Cobra entonces vital importancia gestionar el conocimiento en la organización, 
para tener como resultado el aprendizaje organizacional. Aprendizaje que facilita 
la obtención de resultados organizacionales y llevar a la organización a ser 
sostenible en el tiempo y al mejoramiento continuo.  
 
Si bien el aprendizaje organizacional es un proceso que se da inicialmente de 
manera individual y   dependiendo de las  prácticas o estrategias organizacionales 
(Blanco  y otros 2005), como son la difusión, el feedback, el benchmarking, la 
detección y la corrección de errores, se convierte en aprendizaje grupal, es decir, 
organizacional. Por ello es importante, aún más, conocer el funcionamiento interno 
de la organización, para identificar tanto las prácticas adoptadas como los 
modelos de aprendizaje organizacional implementados, y conocer sus beneficios. 
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Los modelos vistos en este capítulo, se identifican con el modelo planteado por 
Argyris y Schon (1978) y con el implementado por el SIMEGE en la realización de 
acciones que llevan a la modificación de los procedimientos, las normas y a la 
generación de conocimiento. Lo que en últimas, es lo que posibilita a la 
Universidad Nacional, ser una institución moderna y acorde con sus principios, 
normas y estatutos. 
 
Este  modelo de aprendizaje de  bucle simple o  modelo de tipo  I, identificado en 
la implementación del SIMEGE. Se detectaron errores, se corrigieron y se 
realizaron cambios en el interior de  la organización, es decir que se tiene el 
modelo de aprendizaje de simple bucle. (Argyris y Schon 1978, citado por Arango 
et al. 2007)  
 
De los otros modelos presentados en este trabajo, se puede afirmar que de una u 
otra manera guardan una estrecha relación con el modelo de Argyris y Schon 
(1978). Puesto que integran los mismos componentes, los cuales son: adquisición 
de conocimiento, transformación de comportamientos, almacenamiento de 
información (memoria institucional). Todo ello involucrando el factor humano, 
esencial en las organizaciones por poseer el capital intelectual. 
 
 
 
 
 
 
Identificación  de un modelo de aprendizaje organizacional en funcionarios 
 
 
45 
5. MARCO REFERENCIAL 
 
5.1. UNIVERSIDAD NACIONAL DE COLOMBIA 
 
La Universidad Nacional de Colombia es un ente universitario autónomo vinculado 
al Ministerio de Educación Nacional (Artículo 57 de la Ley  30 de educación 
superior en Colombia  de 1992). Con régimen especial y definido como una 
Universidad Pública y del Estado dado en sus estatutos propios y en su Acuerdo 
1279 de 2002, en el que están contenidas todas las disposiciones legales y 
estatutarias. (Universidad Nacional de Colombia (s/f)). 
 
   
Su propósito fundamental se orienta  hacia  el desarrollo de la educación superior 
y la investigación. Con el apoyo económico y legal del Estado, lo que facilita el 
acceso de personas que se interesan por adquirir un conocimiento. También, la 
universidad cumple con el desarrollo de la ciencia, el arte y la tecnología en pro de 
alcanzar la excelencia académica. Fines que están dados en su calidad de ente 
autónomo según el  Decreto 1210 de 1993. (Universidad Nacional de Colombia. 
(s/f)). 
 
Como Institución Pública, la Universidad Nacional de Colombia, ha sido “definida 
desde su fundación como una Universidad Nacional, Pública y del Estado, y como 
ente universitario  autónomo con régimen especial con carácter pluralista, 
pluriclasista  y laico; no responde a intereses particulares, lo cual le permite pensar 
y proponer soluciones a los grandes problemas nacionales más allá de los 
intereses de rentabilidad económica”. (Amaya, 2007). Su deber es  pensar y 
proponer soluciones a que respondan a temas de índole académico e 
investigativo, de allí que disponga de un apoyo económico del gobierno dado a 
través del Ministerio de Hacienda, con el  compromiso de responder  
académicamente  a la comunidad en general.  
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Por tanto, entre  los  fines, de la Universidad Nacional de Colombia, están: 
contribuir por el logro permanente de una unidad nacional; contribuir en el estudio 
y enriquecimiento del patrimonio nacional en lo cultural, natural y ambiental; así 
mismo, propender por la conservación de éstos. Porque el objetivo de la 
Universidad es contribuir en el desarrollo del conocimiento. Universidad Nacional 
de Colombia (s/f) 
 
De acuerdo con lo anterior, es evidente que la contribución que debe hacer, la 
Universidad Nacional de Colombia, es la generación del conocimiento.  Lo que le 
permite ser reconocida en el ámbito nacional e internacional y cumplir así  con el 
compromiso misional que está dado en el estatuto del personal docente. En el que 
se plantea que son fines de la Universidad: la formación, la investigación y la 
extensión a la comunidad en general. 
 
5.1.1.  Misión  
 
La Universidad Nacional de Colombia fomenta el acceso con equidad, 
transparencia e idoneidad al sistema educativo colombiano, provee la mayor oferta 
de programas académicos, fomenta la investigación científica y forma 
profesionales competentes y socialmente responsables; y contribuye a la 
elaboración y resignificación del proyecto de Nación; estudia y enriquece el 
patrimonio cultural, natural y ambiental del país, lo que ha sido definido en su 
misión  institucional, siendo vital el asesorar  en los órdenes científico, tecnológico, 
cultural y artístico con autonomía académica e investigativa. (Universidad Nacional 
de Colombia. (s/f).) 
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5.1.2.  Visión  
 
La Universidad Nacional de Colombia al año 2017 habrá de constituirse en una de 
las más importantes de América Latina y el Caribe; con programas de formación 
de altísima calidad, influyendo en el desarrollo del Sistema de Educación Superior 
Pública del País; con una gestión ágil y transparente que preste servicios en línea 
con soporte electrónico. Con un énfasis especial en el desarrollo de investigación 
desde múltiples formas organizativas. Producirá para los líderes que la Nación 
necesita en su desarrollo y su proyección al mundo globalizado. Será una 
academia que participe activa y críticamente en la reflexión sobre el desarrollo y la 
identidad nacional (Amaya, 2007). 
 
 
5.2. UNIVERSIDAD NACIONAL DE COLOMBIA SEDE PALMIRA 
 
Teniendo en cuenta el estudio desarrollado sobre identificación de un modelo 
aprendizaje organizacional en la sede Palmira, es importante conocer parte de la 
historia de esta sede. Fue fundada en 1934 por la Universidad Nacional de 
Colombia y creada mediante decreto N° 262. En este año se dio apertura  
únicamente a la Facultad de Ciencias Agropecuarias, para dar  respuesta a las 
necesidades de la comunidad reconocida como la capital agrícola de Colombia 
(Mendivelzo, 2009). 
 
Posteriormente, en el año 2001, mediante Acuerdo 001del Consejo Superior 
Universitario se aprueba  una segunda Facultad de Ingeniería y Administración en 
Acta N° 4 de Marzo de 2001, con carreras en  Administración de Empresas, 
Ingeniería Agroindustrial, Ambiental  y Diseño Industrial, lo que le permite dar 
mayor cobertura educativa a la comunidad. Este crecimiento  de la Universidad 
Nacional ha cambiado el concepto de facultad por el de sede Palmira, dando una 
denominación diferente como también un mejor estatus. (Universidad Nacional de 
Colombia. (s/f)). 
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5.3. SISTEMA DE MEJOR GESTIÓN SIMEGE 
 
El Sistema de Mejor Gestión SIMEGE es un conjunto de políticas, estrategias, 
métodos, técnicas y mecanismos utilizados por la Universidad Nacional de 
Colombia, con el propósito  de buscar eficiencia institucional y el fortalecimiento  
de habilidades de su personal administrativo que le permita mejorar su capacidad 
administrativa. 
 
 
 
 
5.3.1. Normatividad 
 
El Doctor Moisés Wasserman Rector de la Universidad, mediante Resolución de 
Rectoría N° 096 de Febrero de 2007, delegó a la Vicerrectora General, la 
responsabilidad  de desarrollar  e implementar, revisar y perfeccionar el Sistema 
de Mejor Gestión al interior de la Universidad. El SIMEGE  fue creado a través de 
la Resolución de Rectoría N° 1066 de Septiembre de 2007.  La Resolución N° 096 
de Febrero de 2007 delegó a la Vicerrectora General, la responsabilidad  de 
desarrollar  e implementar, revisar y perfeccionar el Sistema de Mejor Gestión al 
interior de la Universidad.  
 
Con la Resolución 711 de Mayo de 2009 se adoptan los documentos presentados  
en el Comité Nacional de la Coordinación de Control Interno, los cuales soportan 
en el seguimiento del Sistema de Mejor Gestión de la Universidad  Nacional de 
Colombia UN SIMEGE.  
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Con el SIMEGE la Universidad como parte del Estado, proporciona una estructura 
para el control de la estrategia, la gestión y la evaluación institucional, con el fin de 
orientarla hacia el cumplimiento de sus objetivos misionales, como también de las 
exigencias del Estado a través la ley 872 del 2003 (s/f), de implementar sistemas 
de Gestión de Calidad, para mejorar la eficiencia institucional en las entidades  
públicas. 
 
La implementación del SIMEGE se acompañó de manera permanente por las 
oficinas de Control Interno, a través del seguimiento de la gestión administrativa 
en las auditorías internas realizadas anualmente con el fin de conocer su validez y 
efectividad.  
 
Así mismo, se definió una metodología propia orientada hacia una permanente 
capacitación de los funcionarios administrativos con el fin de buscar la 
participación total del personal, por  lo que se creó un premio denominado de 
mejor gestión que incluía un incentivo económico de 10 salarios mínimos legal 
vigente.  
 
 
Se generaron herramientas tecnológicas  mediante,  aplicativos  electrónicos como 
el SIMEGE electrónico, el Siplo (sistema de planeación operativa), aplicativo para 
seguimiento y control de auditorías que permitieran  evidenciar la aplicación de 
procedimientos previamente estandarizados y validados por las dependencias de 
la sede.  
 
La Universidad Nacional de Colombia, definió una estrategia de mejoramiento  que 
unida a la Misión y Visión  implementó   un sistema de mejor gestión  siendo un 
esfuerzo  que  permitió  hacer  un reordenamiento de sus procesos y 
procedimientos en la prestación de servicios de docencia, investigación  y 
extensión.   
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5.3.2. Implementación del Sistema de Mejor Gestión en la Sede Palmira 
 
 
La implementación del Sistema de Mejor Gestión SIMEGE en la sede Palmira, 
partió del diseño  y definición de un macro proceso, el  sistema de riesgos y 
programas de formación y entrenamiento de equipos de alto desempeño  para 
preparar a los colaboradores  en  la implementación  SIMEGE (según  tabla 6.1 y  
Tabla 6.2).  
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Tabla 6.1. Capacitación 2009 SIMEGE 
CAPACITACION 2009 SIMEGE 
 
Temática No Horas Personal 
Citado 
Personal 
Asistente 
% Cobertura 
Simplificación del proceso 
de contratación y misional 
4 35 40 114 
Compromiso Ético 2 35 49 140 
Misión - Visión 2 35 30 86 
Mejoramiento del servicio 8 35 20 57 
Control de Documentos y 
Registros 
4 35 22 63 
Planeación Operativa 4 35 21 60 
Fundamentación 
NTCGP:1000-MECI 
12 33 33 100 
Banco de preguntas 
MECI.Calidad 
 Todo el 
personal de la 
sede 
Hubo conexión desde los 
computadores sin registro. 
Habilidades del Auditor 
MECI_NTCGP:1000 
24 33 33 100 
Planeación Operativa 4 55 20 36 
Administración del riesgo 3 55 67 127 
Control de Documentos. 
Anexo 3 
3  25  
Taller sobre metodología 
de Administración del 
Riesgo. Caso Biblioteca 
2 13 12 92 
     
     
Taller metodológico sobre 
sistema de información de 
servicios 
2 62 37 60 
     
     
     
Taller sobre revisión de 
las No conformidades del 
primer y segundo ciclo de 
auditorías internas de 
calidad realizadas en la 
Sede 
2,5 29 22 76 
Taller sobre redacción de 
No Conformidades 
8 31 31 100 
Herramientas de mejora 
para el éxito sostenido  en 
los sistemas de gestión 
16 64 59 92 
     
     
Elaboración propia: Informe interno de Gestión 2009-2010-2011. 
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Tabla 6.2. Capacitación 2011 SIMEGE 
Temática  No 
Horas
Personal 
Citado 
Personal 
Asistente
Videoconferencia manejo del SIMEGE 
Electrónico - Módulos Documentos, Acciones 
y Riesgos 
48 4 4 
Valores Éticos 8 25 23 
Aprendizaje en Equipo 3 241 117 
Modelo de Buen Servicio. I Etapa 3 241 124 
Compromiso Ético 3 241 134 
Modelo de Buen Servicio. II Etapa 3 241 127 
 Técnicas de Auditorias Integradas y 
Habilidades del Auditor 
24 30 27 
Preparación Auditores Internos de Calidad 6 43 43 
SIPLO 2010 4 72 66 
Indicadores de Gestión  Modelo de gestión 
integrado MECI-GP1000 
16 30 30 
Diplomado en gestión universitaria - Módulo I - 
Gestión Administrativa Universitaria 
24 45 39 
Diplomado en gestión universitaria - Módulo II 
- Planeación Estratégica 
32 49 43 
Total 174 1262 777 
    
  Elaboración propia: Informe interno de Gestión 2009-2010-2011. 
 
 
5.3.3. Efectividad de la Implementación del Sistema de Mejor Gestión en la 
Universidad Nacional sede Palmira 
 
Con el propósito de  hacer una valoración de manera permanente de la efectividad  
de los procesos, el nivel de ejecución de los planes y programas, los resultados de 
la gestión, así como el poder  detectar desviaciones, fijar tendencias y generar 
observaciones o acciones que  lleven al  mejoramiento, la Universidad  ha 
realizado  un estudio  de efectividad, publicado en la página institucional, en el que 
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se evidencia la percepción positiva tanto de jefes y colaboradores quienes 
manifiestan  en un 100% la utilidad  en la documentación y estandarización de 
procedimientos, lo que ha permitido  mejorar el logro de los objetivos de la 
dependencia. Así mismo un 87.71% de la comunidad percibe útil la creación de un 
Manual de Procedimientos para el mejoramiento de los procedimientos en cada 
una de  las dependencias.   
 
 
5.4. APRENDIZAJE DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL SEDE PALMIRA 
 
Se observa en la metodología Organizacional implementada en el proyecto 
SIMEGE en la Universidad  Nacional sede Palmira, que al incorporar estrategias 
de aprendizaje organizacional a través de capacitaciones, entrenamientos y 
elaboración de contenidos  ha permitido la formación de sus funcionarios 
administrativos fortaleciendo el conocimiento de manera participativa y voluntaria, 
facilitando herramientas para la  gestión de conocimiento. (Universidad Nacional 
de Colombia (s/f)). 
 
En la Universidad Nacional de Colombia, sede Palmira, se evidencia la 
preocupación de sus directivas en crear ambientes que permitan la creación de 
adquisición de conocimiento. Lo cual se traduce en aprendizaje organizacional y 
que parte de este es su recurso humano el cual se concibe como un factor clave, 
para poner en práctica  el sistema de Gestión en la búsqueda de un óptimo 
desempeño organizacional que permitan cumplir con las exigencias misionales 
.(docencia, extensión e investigación) de la Universidad. 
 
La política de mejor gestión de la Universidad Nacional de Colombia, se orienta a 
fortalecer programas académicos de pregrado y posgrado  de una manera integral 
mediante la proyección de su conocimiento hacia las comunidades universitarias, 
con el propósito que asuman  el mejoramiento continuo  de sus procesos, la 
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implementación de un modelo de bienestar universitario y el desarrollo de la 
productividad  a través del proyecto nación. 
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6. METODOLOGÍA 
 
 
Una vez identificados los antecedentes y la construcción teórica necesarios para la 
realización de este trabajo, es de interés en este apartado, demostrar cómo fue la 
búsqueda de la información  que permitió lograr el cumplimiento de los objetivos 
propuestos en el presente estudio. Así mismo hacer una primera aproximación, a 
lo que puede estar ocurriendo en la sede Palmira,  en lo que respecta a  prácticas 
de aprendizaje organizacional. 
 
6.1 Diseño General de la investigación  
 
Este trabajo se  planeó en cinco etapas: la formulación del problema, construcción 
del componente teórico, trabajo de campo, análisis de resultados  y entrega del 
informe final. Metodológicamente se abordó desde la perspectiva de investigación 
cualitativa no cuantitativa, para conocer la percepción de funcionarios 
administrativos de un nivel jerárquico alto (jefes), a través de un tipo de estudio 
descriptivo, a manera de estudio de caso, fundamentado en un diseño no 
experimental, tomando como fuente a (Hernández, S. Fernández, C. Baptista. P. 
2008, pág. 224). Los instrumentos utilizados en este estudio fueron  la observación 
participante con el fin de conocer percepciones y sentimientos mediante registros 
y la técnica de entrevista. (Hernández, S. y otros 2008, pág. 597). 
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6.2 Población muestra y técnicas de recolección de información. 
 
6.2.1. Población  
La población objeto de estudio fueron  200 funcionarios administrativos de áreas, 
donde se seleccionaron  2 jefes de las áreas  de sistemas, Contratación y 1 asesor 
de Control Interno de la sede Palmira de la  Universidad Nacional de Colombia, 
áreas que participaron en la implementación del SIMEGE en la sede Palmira. 
 
6.2.2. Muestra  
 Para realizar este estudio, se trabajó con una  muestra no probabilística o también 
definida por (Hernández, S. y otros 2008:pág. 262) como muestra dirigida o 
intencional. La escogencia de esta muestra pequeña no  aleatoria  permitió  
seleccionar  los participantes que mostraron disposición para participar en este 
trabajo  voluntariamente, con el propósito de extraer información determinada, que 
facilita la inmersión del investigador para extraer información de situaciones de 
interés en el estudio. (Hernández, S. y otros 2008). Por lo tanto en este estudio se 
trabajó con 2 jefes y un asesor, Los 2 jefes lideran grupos de 9 colaboradores a su 
cargo además que dentro de la implementación del SIMEGE fueron nombrados  
como coordinadores de equipos de gestión  y quienes desarrollaron los  
procedimientos  de mejor gestión en sus respectivas áreas y que fueron fáciles de 
contactar, el asesor de control interno de la sede, quien  tiene bajo su 
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responsabilidad hacer seguimiento de la implementación del SIMEGE en toda la 
sede por ende su conocimiento y percepciones a se consideraron valiosas. 
Una vez seleccionada la muestra por conveniencia o intencional Hernández y 
otros (2008).  
El estudio se llevó mediante la  técnica de Observación Participante, en  la que 
además de la observación  moderada con  periodos de observación abierta. 
(Anastas 2005, citado por Hernández, S. y otros 2008), esta técnica se acompañó 
de una entrevista donde se incluyeron elementos sugeridos   de  la Observación 
participante  por Hernández, S. y otros 2008, pág. 592.  
 
En la   entrevista se recogieron las impresiones textuales  de las respuestas de 
cada uno  tres interrogantes relacionados con la problemática planteada en el 
presente estudio. En la entrevista se  utilizó  formato que facilitó  la recolección de 
datos (Ver Anexo 1). Para el procesamiento de información y análisis de 
resultados, se llevó a cabo mediante el software Atlas Ti.  
 
De la misma manera se revisaron documentos, se analizó la conformación de la 
planta de personal de la sede Palmira, fichas de recolección de información cada 
vez que se compartían conceptos relacionados con la implementación del 
SIMEGE. 
A continuación se presentará el Diseño de investigación propuesto figura N° 8 
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Figura 8 Diseño de Investigación  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Elaboración propia. Adaptado de (Hernández, S. y otros 2008. Pág.703). 
 
Figura 8. Fuente: Elaboración propia. Adaptado de Recolección de información de 
grupo de enfoque. Pág. 606, (Hernández, S y otros 2008).  
En la gráfica anterior, se muestra el proceso realizado en el  diseño de 
investigación de este trabajo, cada uno de los pasos que comprendió durante su 
ejecución.   
APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL COMO RESULTADO DE LA 
IMPLEMENTACION DE UN SISTEMADE DE MEJOR GESTION.  Y 
delimitación de los objetivos 
Metodología Aplicada                                   
Investigación Cualitativa (Estudio descriptivo) 
Selección de muestra dirigida o intencional 
Revisión Bibliográfica y 
construcción Teórica 
(Elección de 
participantes 
Recolección de datos 
 Fuentes secundarias 
 Observación directa 
 Revisión documentos, 
bases de datos. 
 Entrevistas 
 
Identificación de patrones 
 Análisis de la 
información 
 Obtención de 
Resultados 
 Análisis de 
Resultados 
Presentación de  Recomendaciones y conclusiones finales  
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El Procedimiento utilizado en este trabajo consistió en contactar  a dos 2 jefes y a  
1  asesor de la Oficina de Control Interno, funcionarios que por su  participación  
en la implementación del sistema,  representaban un papel importante.  
Considerando   mi papel como  participante activa  en este proceso por ser 
coordinadora del un equipo de gestión, también  asesor  y participante del nodo de 
la Sede,   consideró  pertinente realizar las entrevistas y observar la  participación 
en  la implementación del SIMEGE de estos funcionarios, también se observaron, 
mecanismos y adopción de metodologías definidas como mecanismos de 
aprendizaje  organizacional  dados por  la dirección nacional,  documentos,  
resultados de las auditorías de estas áreas previamente  seleccionadas, 
mejoramientos logrados y evidenciados   mediantes resultados obtenidos . 
Es importante mencionar que para el análisis de la información se  utilizó  el 
software Atlas ti.   
La  metodología  para transcribir los de resultados  de los testimonios textuales de 
los colaboradores, se  presentaron a manera de  párrafos  en cursiva y encerrados 
en comillas, lo cual hace referencia a los testimonios de los entrevistados.  
 Para manejo de la información por parte del investigador, se opta por una 
nomenclatura generalmente con una letra E, 1.1, donde  la E  determina que es la 
entrevista,  seguida de un numero 1 que representa el numero  de la entrevista  
asignada por el investigador  al entrevistado y otro número 1 que es la línea o 
párrafo  en la cual se encuentra la cita del entrevistado. 
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7.  ANÁLISIS DE INFORMACIÓN 
 
El de análisis de información se encuentra estructurado en tres apartados, el 
primer apartado es la percepción de los funcionarios administrativos de la 
Universidad Nacional de Colombia sede Palmira concerniente al estado actual en 
el cual se  encuentra el Aprendizaje Organizacional en la sede. 
El segundo apartado es la percepción de los  mismos funcionarios administrativos 
respecto al Sistema de Mejor Gestión en la sede Palmira; y el tercer y último 
apartado  de discusión es la identificación de un modelo de aprendizaje 
organizacional que se evidencia en la Universidad Nacional de Colombia sede  
Palmira, en  la que se aproximó el estado actual del aprendizaje organizacional, 
grupo de trabajo, limitaciones y modelo institucional según  figura.     
 
Figura 9: Fuente. Elaboración propia. 
El análisis de los tres primeros apartados se realizó de acuerdo a los resultados 
obtenidos del procesamiento de la información mediante el software Atlas ti; sin 
embargo, el tercer apartado concluye con una contrastación entre la teoría  y lo  
encontrado en el estudio. Esto  permitió identificar qué modelo o modelos de 
Aprendizaje Organizacional son los que se evidencian en la implementación del 
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SIMEGE en la Universidad Nacional de Colombia sede Palmira en funcionarios 
administrativos.  
A continuación se presentaran en detalle cada uno de los tres aparados 
mencionados anteriormente. 
 
7.1 Estado Actual de Aprendizaje Organizacional en la Universidad Nacional 
de Colombia sede Palmira 
 
De acuerdo a los resultados del ejercicio de  observación en los funcionarios 
administrativos en la sede de Palmira, en la Universidad Nacional, el estado actual 
del aprendizaje organizacional presenta tres factores relevantes: el modelo 
institucional de aprendizaje organizacional que percibe en la UN; los grupos de 
trabajo que se han establecidos en la Universidad como mecanismo de 
aprendizaje y las limitaciones que se presentan en el modelo de aprendizaje 
institucional. 
 
 
7.1.1 Modelo Institucional 
 
Para los funcionarios administrativos de la Universidad Nacional de Colombia sede 
Palmira, quienes participaron en este trabajo, perciben que  el modelo de 
aprendizaje organizacional se encuentra orientado al cambio constante que busca 
la eficiencia, mejora continua, competitividad y altos niveles de excelencia. Esto 
fue expresado en las siguientes apreciaciones: 
  
…”El modelo de aprendizaje que se adapta al perfil administrativo de la 
Universidad Nacional es el aprendizaje Organizacional como tal, pues es un 
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instrumento constituido para el cambio, que busca alcanzar mayor eficiencia 
organizacional, mantener la excelencia y sus niveles de competitividad, integra al 
hombre como principal recurso, el más importante y que mayor valor agregado le 
añade a sus procesos. [E.1.1]” 
 
No obstante, para algunos funcionarios administrativos aún no se puede identificar 
de forma clara cuál sería el modelo de aprendizaje organizacional que se 
encuentra contemplado en la Universidad Nacional sede Palmira, si bien se han 
realizado actividades que podrían ubicarla en un modelo de grupo 
 
…”en la implementación del Sistema de Mejor Gestión en la Sede Palmira, ha 
habido varias cosas como  por ejemplo Diplomados charlas, talleres, 
videoconferencias de muchísimos temas, sobre un modelo no sabría  identificarlo,  
porque sé que sise ha dado un orden a todo lo visto, con respecto a la evaluación 
que usted dice creo que un modelo claramente dado no, más bien eso sería 
cuestión de analizarlo  de pronto”…. Si no. [E.2.1]  
 
Existen diferentes características que también afirman que no se comporta de 
forma individual tal aprendizaje organizacional. Por lo que para otros funcionarios 
el aprendizaje organizacional de la sede Palmira podría encontrarse entre lo 
grupal e individual, aclarando que para las personas  entrevistadas  perciben que 
no llega ser organizacional si no grupal. 
 
…”De los modelos que usted dice , pienso que el individual y también el de grupo, 
porque  como lo hemos asumido las dependencias eso sería de grupo no…..  ah 
sí   aunque algunas grandes  actividades que se desarrollaron como por ejemplo 
lo de entorno ético eso fue un despliegue  por toda la sede y en este momento 
además de que aprendimos de nuestros valores, los modelos mentales  todos 
sabemos ósea se aprendió y cada uno podrá aplicarlo fácilmente por la forma 
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como ustedes lo trabajaron. [E.2.2], sin embargo, se encuentra como 
característica más fuerte el trabajo en equipos.  
 
 
7.1.2 Grupos de Trabajo 
 
Teniendo en cuenta los testimonios de los funcionarios administrativos 
participantes en este trabajo, manifiestan  que el aprendizaje organizacional en la 
sede Palmira, aun se encuentra en un nivel básico o primario el cual se desarrolla 
por grupos pero ajenos a otras dependencias careciendo de intercomunicación e 
interrelación entre diferentes áreas que contribuyan a una mejora constante y no 
discontinua en toda la sede 
 
…”el estado actual del modelo de aprendizaje es muy básico o primario. Dado que 
se está trabajando en grupos o equipos de gestión y no se tienen disponibles los 
documentos de los demás grupos para poder aprender mucho más de la 
organización como tal y como se hacen las cosas en otras áreas.  
 En nuestra universidad somos muy dados a criticar sin saber las razones por las 
cuales los miembros de una dependencia deben actuar de una u otra manera, y 
no es justo porque en la mayoría de casos se deben aplicar procedimientos o 
nuevas normas que afectan la forma de hacer algunas cosas en la Universidad. 
[E.3.1]. 
 De allí que perciban los funcionarios que participaron en la muestra  que el  
aprendizaje organizacional es de tipo grupal y otros  podría ser de tipo individual 
 
…En la Universidad existen diferentes grupos de funcionarios, algunos aprenden 
de forma muy fácil cuando es aprendizaje individual y otros aprenden muy fácil 
cuando se trata de aprendizaje grupal. [E.3.3].  En esta percepción del funcionario  
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según su vivencia  plantea  la forma de cómo es el aprendizaje lo cual sería una 
apreciación a corroborar en otros estudios.  
 
7.1.3 Limitaciones 
 
Dos son las limitaciones identificadas por los funcionarios objeto de estudio, la 
primera  es el centralismo o federalismo que impiden un aprendizaje 
organizacional integral, es decir, no diferente entre sedes, esto está planteado  por 
el funcionario así: 
…Pero como dicen algunos exdecanos de la Sede Bogotá, la Universidad siempre 
se ha caracterizado por los que defienden el centralismo o el federalismo, y como 
lo dijo un excelente profesor hace algún tiempo acá en Palmira, parecemos como 
en las épocas de Santander y Bolívar.  
Que tenemos que hacer como institución y como la Mejor Universidad del País, 
para acabar con esto y que realmente seamos una SOLA UNIVERSIDAD? 
[E.3.10] y la segunda el no cambio de una cultura de aprendizaje…Desde mi punto 
de vista, no importa el esfuerzo que haga la institución para que el proyecto llegue 
a buen destino, sino hacemos que se cambie la cultura al interior de la 
organización. [E.3.12]. 
 
 De alguna manera se percibe que la cultura es fundamental en el logro de 
integralidad en el aprendizaje y poder ser como lo plantea Schein 1988 
“organizaciones sanas” 
 
7.2 La percepción del Sistema de Mejor Gestión en la Universidad Nacional 
de Colombia sede Palmira  
 
Teniendo en cuenta  las percepciones de funcionarios objeto de estudio y que 
participaron en la implementación SIMEGE, se ha convertido en una herramienta 
de gran necesidad para la estandarización de cada uno de los procesos y 
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procedimientos en las diferentes dependencias, por lo cual debe primar  el valor 
ético no solo en los gestores o facilitadores de equipos  en esta herramienta, sino 
también de los equipos de trabajo que se han consolidado para el desarrollo de 
esta política de calidad, esto fue expresado  así:   
 
 …. Si, de hecho ya se están manejando  procedimientos estandarizados en todas 
las dependencias de la Universidad, se tienen establecidos manual de servicios, 
se labora bajo un entorno Ético, se han identificado los Riesgos en la aplicación de 
los Procedimientos entre otros. [E.1.3] 
 
Estas apreciaciones  podrían sugerir que en la implementación del sistema de 
mejor gestión, se han presentado algunos traumatismos, que quizás han puesto 
en duda su valor y fin para con la Universidad y los  diferentes funcionarios 
administrativos que hacen parte de ella, es decir, más allá de alcanzar la debida 
estandarización de procesos garantice el desarrollo de las personas y contribuya 
al crecimiento de éstas y de la institución a partir de un aprendizaje organizacional 
lo que se vio más en detalle   en: 
 
…Claro que hubo lineamientos para implementar el Sistema de Mejor Gestión de 
la Universidad, pues esta es la base del éxito, que permite avanzar y alcanzar 
metas y se debió de adoptar un modelo de aprendizaje porque es más productivo 
partir de una base ya establecida y funcionando. [E.1.2] 
 
Tomando como referencia los testimonios de los voluntarios  que participaron en el 
proceso de observación, los funcionarios de la Sede Palmira de la Universidad 
Nacional deben tener más confianza en este proceso que requiere de una mayor 
participación activa por parte de cada funcionario de la sede esto es 
…si las personas entendieran que esto es un procedimiento definido por el nivel 
de sede o nivel nacional, se impersonalizan las decisiones y no se deja sólo al 
funcionario como un ejecutor de su trabajo.  Cuando seamos una organización 
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más madura en los temas estandarización de procesos y cuando todo esté 
completamente definido tanto en el papel como en la cultura de las personas 
creceremos y actuaremos rápidamente como empresa, como empleados y como 
una pequeña comunidad de más de 70 mil personas en todo el país. [E.3.2] 
 
Para los responsables del desarrollo del SIMEGE en las diferentes dependencias 
de la sede Palmira, el sistema de mejor gestión no difiere de otros procesos 
organizacionales que trae consigo momentos críticos, pero han sido los mismos 
participantes de este proceso que han generado alternativas de solución. 
 
 …Como en muchos procesos se han cometido errores pero en la Universidad, los 
funcionarios hemos aprendido a poner a favor hasta los momentos más críticos, 
los funcionarios de la Universidad somos demasiado recursivos... [E.3.7]. Sin 
embargo, para ellos es claro que la metodología utilizada no fue quizás la más 
idónea, dado que partió de establecer equipos de gestión  para realizar la 
estandarización de los proceso cuando bien pudo haberse realizado plenamente 
con la estandarización de los procesos y los equipos fueran el soporte  de esa 
estandarización y no como ocurrió ser apoyo para definir que debería ser 
estandarizado…Desde un principio en el proyecto UN-SIMEGE se debió haber 
construido en forma estandarizada y no por equipos de gestión, se perdió tiempo y 
esfuerzo. [E.3.7] 
 
De otro lado, existen aspectos que opacan el quehacer del SIMEGE como una 
herramienta que define el tipo de aprendizaje organizacional de la Universidad 
Nacional de Colombia 
…En algunas ocasiones uno percibe que las decisiones parece que ya estuvieran 
tomadas desde el nivel central y las reuniones son para socializarlas y no para 
comentarlas o debatirlas.  Debido a todo lo anterior, me parece que en este 
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proceso hemos realizado un modelo completamente individual y no un modelo 
grupal u organizacional para toda la Universidad. [E.3.9] 
 
Sin embargo, un factor clave en la aceptación de procesos organizacionales que 
podrían generar alguna inquietud e incertidumbre entre sus miembros es el 
cambio de una cultura de aprendizaje organizacional. 
… Las normas no son para interpretarlas o para hacer que los procesos sean más 
tortuosos, si vamos a mejorar, lo debemos hacer primero en lo cultural para 
cambiar el "chip" en nuestros empleados.  Para nadie es un secreto cuantos 
detractores tiene el proyecto, pero esas personas pueden hacer más daño con sus 
actitudes que todo el resto de la comunidad comprometida en sacar adelante el 
proyecto de UN-SIMEGE. [E.3.14] 
 
La cultura de aprendizaje organizacional  encontrado en los funcionarios que 
hicieron parte del ejercicio de observación,  tiene tres elementos importantes en la 
sede Palmira: la actitud del cambio, la mejora en los procesos y el conocimiento 
que debe evidenciarse en procesos como el de  implementación del  SIMEGE en 
la Universidad Nacional de Colombia, sede Palmira, particularmente. 
 
 
 
7.2.1 Cambio 
 
Pese a las diferentes críticas que puedan tener el sistema de mejor gestión  de la 
Universidad Nacional, los funcionarios administrativos se han destacado por ser 
recursivos, incluso sin haber pensado en un proceso como el SIMEGE 
comenzaron hacer mejoras a nivel de dependencia para una mejor gestión 
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…para mi equipo de gestión, es muy importante que nuestro trabajo se viera 
reconocido dado que algunas propuestas de formatos que ya veníamos trabajando 
en Palmira, se adoptaron al nivel de la Universidad para la estandarización de los 
procesos. Pero cuantos otros equipos pueden decir lo mismo? [E.3.8], lo cual 
demuestra que algunos funcionarios de la sede no son tan reacios al cambio que 
contribuya a una mejor Universidad. Adicionalmente no se debe tampoco 
desconocer la estrategia de aprendizaje utilizada (feedback) por la dirección 
general para impulsar este proyecto. 
 
Uno de los aspectos más relevantes en el ejercicio de observación de funcionarios 
administrativos es la actitud del cambio, para ellos es claro que se deben romper 
con ciertos esquemas mentales o paradigmas que no permiten crecer y 
desarrollarse más la universidad como una institución de educación de futuro. 
 
…Debemos romper con esos eslabones que nos atan con el pasado para poder 
que la Universidad crezca como institución y se pueda dinamizar al punto que lo 
requiere una empresa que vive y crece en el siglo XXI. La construcción del 
conocimiento en las grandes sociedades se construye de forma colectiva y no 
unitaria. [E.3.15] que cada día busca la mejora continua en el desarrollo de los sus 
procesos administrativos. 
 
7.2.2 Mejora 
La percepción de los funcionarios administrativos de la sede Palmira, que 
participaron en este trabajo  respecto al sistema de mejor gestión es su 
contribución a la mejora de los procesos puede observarse que es positiva 
…Bueno  todo lo que se hizo fue algo práctico que ayudo a poder tener 
procedimientos.  
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Habría que mirar si eso fue positivo para todos, en la área nuestra se puede decir 
que si ayudo a saber cómo hacer las cosas con metodologías clave.” [E.2.4].  
Teniendo en cuenta que también ha generado estrategias de motivación para que 
cada dependencia participe en una mejor calidad del servicio como es el Premio 
de Mejor Gestión. Premio que se creó  a partir del año 2008, mediante la 
Resolución N° 477 promueve la participación de cada uno de los funcionarios 
…También les he inculcado a mis compañeros que no hacemos las cosas por el 
premio, que las hacemos por el beneficio de la dependencia. Cuando cada uno 
aprende que debe portar el carnet, porque esto nos identifica como funcionarios, 
que no es una obligación sino un deber, con esto generamos cultura desde el CIC 
y damos ejemplo. [E.3.5] 
Para los funcionarios administrativos que participaron en este trabajo es claro que 
este proceso requiere de tiempo y dedicación, que para llegar a la mejora de los 
procesos se debe partir de un cambio en la cultura del aprendizaje. 
…Las normas no son para interpretarlas o para hacer que los procesos sean más 
tortuosos, si vamos a mejorar, lo debemos hacer primero en lo cultural para 
cambiar el "chip" en nuestros empleados.  
 Para nadie es un secreto cuantos detractores tiene el proyecto, pero esas 
personas pueden hacer más daño con sus actitudes que todo el resto de la 
comunidad comprometida en sacar adelante el proyecto de UN-SIMEGE. [E.3.14], 
como también del intercambio de conocimiento. 
 
7.2.3 Conocimiento 
 
El conocimiento es clave para una cultura de aprendizaje, y por ende para el 
desarrollo de un modelo de aprendizaje organizacional. 
…Somos conscientes que la construcción del conocimiento es grupal y que para 
romper grandes paradigmas que nos hacen actuar de algunas formas de 
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comportamiento, se inician en cada persona y que cuando se hacen en grupo 
vamos construyendo lentamente y aportando al proyecto de país que es la 
Universidad. [E.3.6], por tanto, debe ser lo que más tienen que desarrollar los 
funcionarios administrativos: el intercambio de conocimiento en la medida que la 
administración planee y estimule el desarrollo de esta. 
 
 
7.3 Modelo de Aprendizaje Organizacional en la Universidad Nacional de 
Colombia sede Palmira a partir de la implementación del SIMEGE 
 
De acuerdo a lo anterior y teniendo en cuenta que la Universidad Nacional de 
Colombia es una entidad pública regida por el Estado y que por lo tanto debe estar 
sujeta a una normatividad especifica, parece ser que la Universidad no goza de un 
modelo de Aprendizaje Organizacional que permita diseñar estrategias para una 
adecuada gestión del conocimiento en cada una de las sedes, según lo percibido 
por los participantes de este trabajo, sin embargo se evidencia aproximaciones al 
siguiente modelo: 
Con la implementación del Sistema de Mejor Gestión SIMEGE se encuentra una 
relación con  el modelo de Argyris y Schon  (1978) de Bucle simple, por lo que ha 
permitido identificar  el errores y desarrollar herramientas  y estrategias que se 
evidencian en el desarrollo de actividades para corregirlos esto está dado en: 
 Evidencia documental (documentación y  archivos) Interna: memorias, informes , 
registros en la página Web de la Universidad Nacional , archivos de imagen, 
publicaciones de boletines , bases de datos de indicadores, y medios de 
comunicación  presentados por Unimedios.  
 Implementación de procesos y procedimientos, talleres de entrenamientos a 
grupo de gestores, auditores y coordinadores de equipos de gestión.   
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 Entrevistas: funcionarios, de manera presencial con un cuestionario abierto 
que han participado y coordinado en las acciones de la implementación del 
sistema de mejor gestión SIMEGE en la Sede Palmira. 
 
 Desarrollo de tecnologías como el Blackboard, Simege electrónico, Siplo  
herramienta virtual utilizada como instrumento para desarrollar 
videoconferencias interactivas y desarrollar talleres  (comunidades de 
aprendizaje)  
 
 Análisis de resultados a través de indicadores mensuales en el sistema 
operativo de planeación, que adicionalmente fueron evidenciados en dos 
auditorías documentadas  en los últimos dos años.  
 
 Así mismo, la  implementación del SIMEGE, se asocia con el modelo de 
Aprendizaje Organizacional de Argyris y Schon en tres  premisas como son 
valores dominantes, estrategias de acción y consecuencias.  Que se  
Integran en el bucle  simple, donde las estrategias van de la mano con los 
valores que internalice el funcionario, se da un aprendizaje que tiene como 
resultado finalmente una consecuencia  o detección de errores, que 
finalmente se corrigen.  
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Figura 8. Aprendizaje en Bucle Simple y Doble 
 
 
 
 
 
 
 Valores Dominantes      Estrategias de Acción             Consecuencias          Encaja 
                                                                                                  No Encaja 
 
 
 Aprendizaje simple 
  
                                            Aprendizaje en bucle 
Fuente Argyris y Schon (1993) adaptado por Giraldo J.A & España D, L (2008). 
  
 
Una vez  que la organización detecta errores” bucle simple, a través del doble 
bucle, se presentan cambios en comportamientos y en las practicas 
organizacionales, lo que provoca es una adaptación organizacional para iniciar 
con  la siguiente fase corregir  y por consiguiente modificar el comportamiento 
organizativo (Arango et al.,2007), sin embargo, el comportamiento de la 
Universidad no alcanza a desarrollarse hasta el modelo II o bucle complejo dado 
que aun no se ha evidenciado una transformación más profunda  de conocimiento 
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y un cambio de la estructura, que por naturaleza y dependencia gubernamental  
no es posible realizarse. 
De otra parte, teniendo en cuenta la percepción de los funcionarios administrativos 
que participaron  en este trabajo  en  la Universidad Nacional de Colombia sede 
Palmira, que participaron en este trabajo, no se evidencian practicas de 
aprendizaje organizacional. Si bien existen prácticas funcionales como las 
capacitaciones se queda corto el modelo de aprendizaje organizacional en no 
soportarse en prácticas que permitan un mayor desarrollo institucional 
…Si, se dictan capacitaciones frecuentemente, que permitan hacer uso óptimo de 
los programas implementados para la aplicación de SIMEGE. [E.1.4] 
 
Algunas prácticas han sido utilizadas y han contribuido al desarrollo del 
aprendizaje organizacional, sin embargo, como tal la sede Palmira goza de un 
modelo de prácticas de aprendizaje  propio  aunque en ocasiones debe sujetarse  
a lo diseñado y estipulado por la sede de Bogotá… Sobre las practicas utilizadas, 
fueron temporales solo lo hacen por épocas, y ahora que viene lo de la tal 
acreditación no sé cómo seria, pero lo que si se es que en Bogotá arrancar y aquí 
se copia” [E.2.3] 
 
Es importante conocer el sentir de  funcionarios administrativos  que participaron 
en el trabajo cuando afirman  que se debe buscar siempre el mejoramiento 
continuo de la sede catalogándola como una práctica de aprendizaje… 
Expresiones como   “En nuestra Sede nos falta romper con algunos paradigmas 
para poder crecer como equipo.  El mejoramiento continuo en la Sede es evidente 
dado que en muchas áreas hemos mejorado a punta de esfuerzo individual y 
grupal.”  Nos hace falta es trabajar mucho más en equipo y cuando algún miembro 
del equipo observa que algún compañero puede o va a cometer algún error, 
advertirle y no dejarlo cometer el error. [E.3.16]  en el cual primero el trabajo en 
equipo sobre el individual…El mejoramiento continuo se evidencia cuando como 
grupo o como equipo trabajamos, no cuando hacemos las cosas en forma 
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individual.  si todos hacemos parte del mismo equipo, porque parece que cada uno 
tira para su lado?  Debemos adoptar modelos en donde el trabajo en equipo sea el 
modelo a seguir para que como Sede la construcción del modelo sea real y que 
todos los esfuerzos canalicen los recursos a lograr dicho objetivo grupal”. [E.3.17] 
 
7.3.1 Lineamientos  
 
Los funcionarios administrativos que participaron en este trabajo de la sede, 
plantean como lineamientos para un modelo organizacional en la sede Palmira los 
siguientes aspectos:  
 
 Transmisión de conocimiento: Para que existan un modelo de aprendizaje 
organizacional debe existir el compromiso y la responsabilidad de todo el 
colectivo en el compartir conocimiento que contribuya a una mejora y 
desarrollo institucional.  
....En mi dependencia hacemos demasiados esfuerzos por mejorar cada 
día, es muy importante para nosotros la transmisión del conocimiento, 
porque cada uno aunque es un individuo no se las sabe todas, y menos en 
el área de informática y comunicaciones.  
 De esta forma, se hacen grandes esfuerzos para que cada persona realice 
la documentación de sus procesos exitosos y de esta manera se genera 
conocimiento como grupo y todos aportamos en este proceso. [E.3.4] 
 
 Modelo de Aprendizaje Grupal: Para los funcionarios administrativos de la 
sede Palmira el modelo ideal de aprendizaje es grupal, pero no 
entendiéndose solamente por dependencias sino de todo el colectivo de la 
sede. 
 
  El modelo de aprendizaje que se debe utilizar es el grupal, de esta forma 
lograremos que se tengan las impresiones de forma inmediata de lo que 
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piensan los demás miembros de la comunidad sobre algún aspecto.  
Algunas veces los que somos responsables por algún proceso, pensamos 
que estamos haciendo muy bien las cosas, pero al preguntarle a la 
comunidad nos damos cuenta de los errores tan grandes que cometemos 
en la ejecución de nuestras actividades. [E.3.11] 
 
 Un solo lenguaje: Para los funcionarios administrativos de la sede Palmira 
se debe hablar en un mismo leguaje que no dé pie a interpretaciones por 
parte de los miembros de la sede que distorsione el aprendizaje de la 
institución… Existen factores que ayudaran a llegar al éxito del enorme 
esfuerzo que se ha hecho en UN-SIMEGE.  Pero de nada sirve para la 
institución que esto se quede en papel y software, si cualquier empleado 
hace interpretación del proceso o procedimiento. [E.3.13] 
 
 Trabajo en equipo: Los funcionarios que participaron en este trabajo como 
voluntarios  afirman que para un adecuado modelo de aprendizaje 
organizacional en la sede el trabajo en equipo debe primar que el trabajo 
individual El mejoramiento continuo se evidencia cuando como grupo o 
como equipo trabajamos,  no cuando hacemos las cosas en forma 
individual.  si todos hacemos parte del mismo equipo, porque parece que 
cada uno tira para su lado? 
 
 …  Debemos adoptar modelos en donde el trabajo en equipo sea el 
modelo a seguir para que como Sede la construcción del modelo sea real y 
que todos los esfuerzos canalicen los recursos a lograr dicho objetivo 
grupal”. [E.3.17] 
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7. CONCLUSIONES 
 
El haber incluido una serie de planteamientos relacionados con temas de 
aprendizaje organizacional en el presente trabajo es importante ilustrar,  los 
hallazgos arrojados que además de ser conocidos también se direccionen 
acciones a seguir en pro de la universidad esto es: 
 En lo que concierne al tema de Aprendizaje Organizacional en la 
Universidad Nacional de Colombia, sede Palmira, los funcionarios 
administrativos que fueron objeto de estudio  aunque el identifican 
concepto, pareciera ser que consideran que esta no es una práctica que se 
desarrolle al  interior a nivel  organizacional,  sino de tipo grupal por la 
forma  en que se adaptaron las estrategias en la  implementación del 
sistema de mejor gestión (SIMEGE) y en la manera como fue incorporado 
por algunas dependencias de la sede.  
 Si bien es cierto que mediante la implementación del sistema de mejor 
gestión se dio inicio a la   incorporación de acciones en la forma de 
trabajar, parece ser  que  para las directivas el enfoque de AO, no está 
claramente identificado como resultado de una estrategia  desarrollada en 
la Sede Palmira. 
   Dadas las percepciones de funcionarios objeto de estudio los datos 
recolectados sugieren que la verificación e  incorporación de estas 
metodologías, se han quedado meramente en llevar a los funcionarios a 
participar en concursos y presentar evaluaciones mediante auditorías 
internas, que son practicadas por los mismos funcionarios de las sedes, lo 
que puede resultar una quimera, porque los auditores de alguna manera 
son   juez y parte del proceso de evaluación de las estrategias adaptadas.  
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 Los participantes en este trabajo, identificaron a través del proceso 
implementado de SIMEGE, que existe un modelo de AO  que teóricamente 
ha sido denominado por Argyris y Schon (1978).  Modelo de tipo I, o 
modelo bucle Simple, porque  la forma de gestionar  el conocimiento y de 
abordar proyectos en el área administrativa se llevó a  implementar 
procesos, detectar y corregir  errores y a realizar mejoras en la manera de 
hacer las actividades  ajustadas a la normatividad vigente. Esta 
identificación permitió el logro del objetivo propuesto en este trabajo, como 
fue la identificar un modelo de AO en la implementación del SIMEGE,  
mediante percepciones de los participantes  que fueron objeto de estudio 
en este trabajo. 
 Las percepciones manifestadas durante las  entrevistas de los  participantes 
sugieren que “el estado actual de aprendizaje organizacional en la 
Universidad Nacional de Colombia, Sede Palmira  en la implementación del 
SIMEGE, se da a nivel grupal” estando lejos de ser de tipo  organizacional.  
Porque la estrategia trabajada no facilitó que se obtuviera aprendizaje 
organizacional. 
 Parece ser que la difusión  del SIMEGE y participación fue sectorizada por 
dependencias no posibilitando capitalización y difusión de experiencias 
adquiridas organizacionalmente que incluyeran al  personal docente.  
 Los datos arrojados en la entrevista de participantes parecen sugerir que  
las  prácticas de aprendizaje organizacional que permitieron  la generación  
de conocimiento  y mejora continua  en los funcionarios administrativos de 
de la  sede Palmira,  facilitaron la formación de conocimientos  en normas 
de la gestión pública dadas  en la  NTCGP1000, y aprendizaje en la 
aplicación de nuevas metodologías para elaborar macro procesos, 
procedimientos y sus caracterizaciones. 
 En la revisión documental de implementación de la estrategia para adaptar 
el SIMEGE, se pudo observar que la práctica utilizada de retroalimentación 
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o Feedback, (incentivos otorgados a través de premios económicos)  y la 
creación de equipos de gestión por áreas, facilitó el compartir experiencias 
y nuevos conocimientos que permitieron muy posiblemente adquirir AO 
digno de repetir. 
 Los lineamientos encontrados en registros en los documentos emitidos 
durante la  implementación del SIMEGE, por  la alta dirección de la 
Universidad, como también las estrategias desarrolladas y el 
apalancamiento  permanente facilitaron la movilización  del proceso de 
implementación, lo cual fue percibido por el grupo de estudio, que llevaron 
a realizar  acciones de detectar y corregir no conformidades  que 
finalmente dejaron un aprendizaje  organizacional, que comparado con 
planteamientos teóricos de aprendizaje organizacional (Argyris y Schon 
1978) podrían ser del modelo de bucle simple, o modelo I de AO .  
 Si bien es cierto que mediante la implementación del SIMEGE, 
posiblemente se obtuvo AO, este enfoque no fue claramente evidenciado 
por los participantes, y muy posiblemente la alta dirección se  quedó en 
planificar una serie de estrategias, pero la verificación de estas 
metodologías fue delimitada a las auditorías internas. 
 Teniendo en cuenta lo manifestado por los participantes, es  importante  
que la alta dirección de la Universidad en cree, desarrolle y gestione el 
conocimiento, mediante prácticas organizacionales de vigencia actual en 
funcionarios administrativos y   potencializar el talento humano y poder  
responder a estándares internacionales. 
 Este proceso de implementación evidenció que aunque se cuenta con un 
modelo de aprendizaje organizacional, adolece  de un sistema de medición 
de aprendizaje organizacional para medir desempeños y aprendizajes en el 
talento humano, lo cual  fue percibido y manifestado verbalmente por los  
participantes. 
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8. RECOMENDACIONES  
  
Para que la Universidad Nacional de Colombia sede Palmira, evidencie un modelo 
de aprendizaje organizacional deberá tener en cuenta la importancia de la 
transferencia de conocimiento de todo el colectivo para que se convierta en el de 
la institución, de allí la necesidad de trabajar de manera interdisciplinaria, no solo 
por dependencias sino en el total del colectivo que busque lograr los objetivos a 
favor del desarrollo de resultados acordes a los requerimientos de la Universidad. 
Se proponen como futuras líneas de investigación la gestión del conocimiento en 
la Universidad Nacional de Colombia en la sede Palmira, el capital humano como 
factor clave en universidades que aprenden y el mejoramiento del modelo de 
aprendizaje institucional que cuenta actualmente con el fin de que se 
potencializarlo, sistematizarlo, ordenarlo y gestionarlo para que se dé realmente 
un mejoramiento continuo. 
El modelo de aprendizaje organizacional, que aplique la Universidad Nacional de 
Colombia  Sede Palmira, debe ser herramienta clave dentro de la gestión de 
Talento Humano,  por tanto se deben  implementar estrategias de aprendizajes 
rápidos, autocontrol y autogestión  que permitan garantizar la sostenibilidad de la 
universidad. 
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ANEXO N°1 
GUIA DE REGISTRO: RESUMEN DE OBSERVACION PARTICIPANTE 
ESTUDIO:  
FECHA:  
HORA:   
EPISODIO: REUNION OBSERVACION 
PARTICIPANTE:  
LUGAR: 
TEMA 1. 2,3 
PRINCIPAL:_______________________________________________________ 
PERCEPCION DEL ENTREVISTADO: 
__________________________________________________________________
__________________________________________________________________
__________________________________________________________________ 
IMPRESIONES  DEL OBSERVADOR:  
__________________________________________________________________
__________________________________________________________________
__________________________________________________________________ 
Fuente: Formato guía .Adaptado de Metodología de investigación  de: Hernández, S y otros (2008) página.592 
 
